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El presente desarrollo de investigación tiene como título Selección de personal y el 
desempeño laboral de los colaboradores del área administrativa de la Municipalidad 
Distrital de Chaclacayo, 2019, cuyo objetivo general es describir la relación entre la 
Selección de personal y el desempeño laboral de los colaboradores del área 
administrativa de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo, 2019. La investigación es 
de tipo Aplicada, de diseño No experimental - corte Transversal y nivel de 
investigación correlacional.  
 
Para la obtención de datos se aplicó la técnica de la encuesta como instrumento se 
realizó dos cuestionarios, el primero de 18 ítems para la variable selección de personal 
y el segundo de 16 ítems para la variable Desempeño Laboral, la cual fue validada por 
tres expertos metodólogos, y consecutivamente se realizó del censo a la población 
conformada por 50 colaboradores del régimen de contratación administrativo de 
servicio.  
Mediante los resultados obtenidos por el software 25, concluye que existe una relación 
correlación del Rho de Spearman 0.512 y significancia bilateral de 0.00, en relación 
con el resultado se puede afirmar que a mejor selección de personal será mayor el 
desempeño laboral. Por lo que es necesario realizar la retroalimentación 
permanentemente a los colaboradores de la Municipalidad, para optimizar los procesos 
del trabajo y sentirse identificado con la Municipalidad.  
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The title of this research development is Selection of personnel and the work performance 
of the collaborators of the administrative area of the District Municipality of Chaclacayo, 
2019, whose general objective is to describe the relationship between the Selection of 
personnel and the work performance of the collaborators of the administrative area of the 
District Municipality of Chaclacayo, 2019. The research is Applied, Non-experimental 
design - Cross-sectional and correlational research level. 
To obtain data, the survey technique was applied as an instrument, two questionnaires were 
carried out, the first of 18 items for the personnel selection variable and the second of 16 
items for the Labor Performance variable, which was validated by three methodological 
experts., and consecutively a census was carried out on the population made up of 50 
employees of the administrative service contracting regime. 
Using the results obtained by the software 25, it concludes that there is a correlation of 
Spearman's Rho 0.512 and bilateral significance of 0.00, in relation to the result it can be 
stated that the better the selection of personnel, the higher the job performance. Therefore, 
it is necessary to provide permanent feedback to the Municipality's collaborators, in order to 
optimize the work processes and feel identified with the Municipality. 
 


































1.1. Realidad Problemática 
Con el tiempo la selección de personal ha ido tomando importancia tanto en organización 
pública y privada, debido a la llegada de la revolución de las nuevas tecnologías e la era del 
internet. Con la finalidad de obtener mejor desempeño laboral dentro de la organización; por 
tanto, las empresas buscan encontrar colaboradores idóneos que cuenten con una preparación 
adecuada para ocupar el puesto de trabajo. Por lo consiguiente, para incorporar a un nuevo 
colaborador se realiza diversas pautas que enfocan en encontrar al personal adecuado para 
que se desenvuelve y desempeñe de manera adecuada en el área respectiva contando con 
experiencia, conocimiento, aptitudes y habilidades que solicite cada puesto laboral en las 
organizaciones. Así es como se toman en cuentan en el extranjero y en las grandes 
corporaciones. 
      A nivel Internacional, un estudio realizado en las medianas empresas de la Cuidad de 
Barranquilla - Colombia, el autor  Naranjo (2012) dio a conocer la problemática  que presenta 
en las medianas empresas de Barranquilla donde existe una inadecuada práctica de desarrollo 
de contratación del personal debido a que se toma más en consideración las relaciones de 
amistad y recomendaciones ejercido por el Departamento de Recursos Humanos, 
consecuentemente el desempeño de los trabajadores es nefasto generando queja y 
desconfianza por parte de los nuevos colaboradores. Por ello, se debe tomar más en 
consideración el proceso de selección de personal, siendo esto así, el principal beneficiario 
será la sociedad, si contando con personal preparados su desempeño laboral serán favorables, 
puesto que ayudará alcanzar los objetivos organizacionales, tanto que el trabajador 
emprenderá sus funciones de manera correcta y que le permitirá desenvolverse en sus 
actividades laborales.  
       Por otro lado, se manifiesta que una de las consecuencias que derivan de una mala 
Selección de Personal, es que no se recolecta la información suficiente del candidato, esto 
genera, en el colaborador insatisfacción, es decir, aumento de la rotación, problemas de 
adaptación e integración, en consecuencias su desempeño laboral disminuirá. Por ello, es 
esencial que el área de recursos humanos empleé diversas formas para optimizar los métodos 
de selección de personal que permiten elegir un buen candidato a las organizaciones y 
brindar las herramientas necesarias para que puedan desarrollar sus tareas. 
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A Nivel Nacional, Taype (2016), manifiesta que en la actualidad la dirección    pública 
en el Perú existe muchos problema una de ellas es  la  división de responsabilidad que existe 
en el gobierno debido a una deficiente gestión del Talento Humano en diferentes 
instituciones públicas, por lo tanto, los gobernantes de turno llegan al poder sin una adecuada 
planeación del Área de Talento Humana ,por lo que más resaltan son los contratados a plazo 
fijo es decir lo que ocupan cargos de confianza formado por personal que muchas veces no 
tiene experiencia en la entidad públicas, ni habilidades directivas o conocimiento sobre el 
cargo que ocupará e ingresan a las entidades públicas directamente para ocupar el cargo sin 
haber pasado por un proceso de incorporación de recursos humanos. El cual genera 
dificultades en su desenvolvimiento en sus actividades laborales, por lo tanto, es necesario 
reclutar a colaboradores competentes y comprometidos con su organización donde el 
beneficiario no solo es para la entidad sino para el Distrito.   
 Después de haber realizar un análisis de diversas fuentes de información de diferentes 
autores cabe decir que al no realizarse el proceso adecuado en la selección de personal en 
una organización tanto pública y privada esto tendrá un efecto deficiente en el desempeño, 
el cual conllevará a un desfavorable alcance de las metas, de tal manera que no se usaran 
adecuadamente los recursos y el tiempo establecido.  
 A Nivel Local, entre los problemas encontrados y observados en la Municipalidad del 
Distrito de Chaclacayo, se puedo apreciar que no se está realizando el proceso adecuado para 
elegir al personal idóneo de acuerdo con sus competencias, habilidades y estudios 
académicos. Cabe decir que el personal de las áreas administrativas y contratado por CAS 
existe un deficiente proceso de selección, simplemente su ingreso a la entidad fue llevada de 
manera directa por recomendación o alianzas políticas, lo cual fomenta el ingreso del 
personal que no cumplen los requisitos y esto genera un bajo desempeño laboral en la 
entidad, es por ello que consecuencia de ello existe inseguridad a la hora de  realizar sus 
funciones los cuales hace que se retrase, demore en la ejecución de los actividades. Por otro 
lado, cabe decir una vez que el personal de recursos solo está encargado de reclutador y 
corroborar la hoja de vida en efecto a sus criterios establecido en la organización. Del mismo 
modo, la entrevista lo realiza el área quien solicito el requerimiento dejando de lado al área 
de recursos humanos, sino los empleadores de la organización quienes no competen para 
realizar este tipo de roles. 
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       Desde luego, el presente trabajo de estudio busco comprender y relacionar la selección 
de personal sobre el desempeño laboral en la Municipalidad Distrital de Chaclacayo, 
asimismo promover las recomendaciones adecuadas para que ayuden a mejorar el proceso 
de selección, esto permitirá que la organización cuente con personal idóneo para que 
desempeñe adecuadamente correspondiente a sus funciones, los cual permitirá alcanzar la 
visión de la organización de la Municipalidad de Distrital de Chaclacayo, para ello se realiza 
la siguiente pregunta ¿Cuál es la relación entre Selección de Personal y el Desempeño 
Laboral de los colaboradores del Área Administrativa de la Municipalidad de Chaclacayo, 
2019? en  que será mencionada en la formulación del problema y respondida al final de la 
investigación con la objetivo de saber de qué manera se relacionan ambas variables.  
1.2. Trabajo Previos 
Respecto al tema de investigación se han realizado varias investigaciones, con el objetivo de 
mostrar que existe relación entre la selección y el desempeño laboral en los colaboradores, 
las cuales se presentará a continuación:  
   1.2.1. Antecedentes Internacionales  
       Cueva (2017), en su tesis titulada “La selección de personal y el Desempeño laboral en los 
colaboradores de la empresa LO & LO en Ecuador, 2017”.  Cuyo objetivo principal de estudio fue 
investigar la incidencia de la selección de personal en el desempeño laboral de los colaboradores de 
la empresa LO&LO en la cuidad de Ambato-2017. La investigación es de tipo descriptiva y 
correlacionar para recolectar más información se elaboró el cuestionario de 10 ítem correspondiente 
a las variables en estudio, que fueron aplicado a una muestra de 50 colaboradores, quien utilizaron 
la prueba estadística descriptiva, pudiendo llegar a la conclusión que: la selección de personal si 
incide en el Desempeño Laboral de los colaboradores de la Empresa Lo&Lo. 
      Pacheco y Suarez (2015) en la tesis titulada “Gestión del talento humano y su incidencia en la 
calidad del desempeño laboral de los servidores de la facultad de ciencias jurídicas, sociales y de la 
educación, de la universidad técnica de Babahoyo “, tiene como objetivo principal analizar como la 
gestión del talento humano mejorara la calidad del desempeño laboral de los servidores de la Facultad 
de Ciencias. La metodología de la investigación es descriptico-correlacional para ello utilizo como 
instrumento un cuestionario conformado por 9 ítems donde participaron 35 personas, para la 
realización de la tesis se usó como técnica de recolección de datos el cuestionario para las encuestas 
que permite recopilar datos de la población representativa. Finalmente se puede decir que la 
participación del personal es importante en la organización por ello el director del talento humano 
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debe ser una persona que promueve compromiso con el equipo, buen nivel de estudio, capacitador 
que es muy necesario frente a las necesidades de la sociedad. 
       Polanco (2006), en su tesis titulada “Selección de personal basada en competencias laborales: 
caso almacenes magno mercantil S.A, 2006”, tiene como objetivo general diseñar un manual de 
selección de personal de almacenes magno Mercantil S.A, basado en competencias laborales que 
permitan a la empresa reducir los riesgos de ingreso personas no calificadas. Este caso de 
investigación es descriptivo, conformada por 122 colaboradores de la empresa y para llevar a cabo 
esta investigación se le aplico la técnica del cuestionario, entrevista para recopilar datos. El autor 
concluye que la identificación de funciones facilita a Almacenes Magno Mercantil, S.A. para 
incorporar un personal con las habilidades adecuadas al puesto de trabajo, así también el documento 
que sirva para la selección del personal basado en competencias laborales incluye como una 
herramienta más importante los perfiles de puestos.  
 Cevallos (2013) en su tesis: “Gestión del talento humano y su incidencia en el desempeño 
laboral, dirección provincial agropecuaria de Santa Elena, año 2013– ecuador”, el cual fue tesis 
para optar en título profesional de administración pública. Tuvo como objetivo impulsar una gestión 
moderna que permita al capital humano se sienta realizado en todos los ámbitos, fortaleciendo el 
desempeño laboral de los servidores Públicos de la Dirección Provincial Agropecuaria de Santa 
Elena. El tipo de investigación aplicada o empírica donde se realiza aplicando los conocimientos que 
se han obtenido en la parte teórica, investigación descriptiva que se trata de describir cada variable 
del problema e investigación de campo, la investigación Documental. La población general fue de 
58 colaboradores de la empresa, asimismo se aplicó como instrumento encuestas y entrevista que 
laboraban en la Dirección Provincial Agropecuaria de Santa Elena. Se llegó a la conclusión que 
indica que existe relación significativa entre las dos variables de la investigación por lo que también 
la se concluye que contar con un personal capacitado desempeña mejor las funciones y 
responsabilidades que se tienen a cargo. 
    Abad (2012), en su tesis titulada: “Selección de Personal y su relación en el Rendimiento 
Laboral en Empresa Loupit S.A. de la ciudad de Guayaquil -Ecuador, 2011-2012 “, tiene como 
objetivo general determinar la influencia que tiene la Selección de Personal con el Rendimiento 
Laboral de los trabajadores de la Empresa LOUPIT S.A. de la Ciudad de Guayaquil. La metodología 
de su investigación descriptivo así mismo es un estudio no experimental transversal -descriptivo. La 
población de estudio estuvo conformada por 15 personas, asimismo la muestra es de 8 personas entre 
ellas 18-35 años, el instrumento que utilizó es el cuestionario conformado por 22 ítems conformadas 
de las ambas variables, la prueba estadística determina que existe; por lo tanto, se acepta la hipótesis 
que sostiene la relación. Además, el coeficiente de correlación de P. es de 0.836, que significa que 
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existe correlación positiva alta. Concluye que los trabajadores se motivan más por lo económico, de 
acuerdo con ello también aumenta el desempeño laboral y aumenta su desarrollo personal y 
profesional.  
  1.2.2. Antecedentes Nacionales  
       Torres y Vásquez (2017), “Proceso de Selección de personal y su incidencia en el desempeño 
laboral del área administrativo de la Municipalidad de Laredo-Trujillo, 2017”, tiene como objetivo 
general determinar de qué manera influye del proceso de selección de personal en el desempeño 
laboral de los trabajadores del área administrativa de la Municipalidad de Laredo. La metodología 
de su investigación es descriptivo-correlacional, el instrumento que utilizo es dos cuestionarios, uno 
de 32 ítems para la variable selección de personal y el otro 24 ítems para la variable Desempeño 
Laboral, es aplicado a una muestra de 35 colaboradores, la prueba estadística descriptiva con gráficos 
de una y doble entrada y se utilizará la estadística no paramétrica como la Prueba Chi Cuadrada con 
el nivel de significancia =5% .Concluye que : existe relación al objetivo general, se concluye que 
el p valor (sig. = .000) < nivel de significancia 0.05, por lo tanto existe relación. Asimismo, el 
coeficiente de correlación de Pearson de 0.91, que significa que existe correlación positiva alta. 
Además, se puede afirmar con el nivel de confianza 99% que existe relación significativa entre las 
variables de proceso de selección de personal y desempeño laboral en la Municipalidad de Laredo. 
      Castro (2017), en su tesis titulada “La selección del personal y su relación con el desempeño de 
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ancón, 2017”, tiene como objetivo determinar la 
relación de la selección de personal y desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad 
Distrital de Ancón, 2017. La metodología de investigación es descriptivo correlacional de diseño no 
experimental, el instrumento que utiliza es un cuestionario de 20 ítems que aplica a una muestra de 
109 colaboradores, la prueba estadística que emplea es Pearson. Concluye que: existe relación con 
el objetivo general, se concluye que el p valor (sig.=000) <nivel de significancia bilateral 0.05, por 
lo tanto, indica que existe relación. Asimismo, el coeficiente es de 0.904, que significa que existe 
correlación positiva muy fuerte, por lo tanto, se concluye que se acepta la Hipótesis Alterna y se 
rechaza la Nula.  
      Ascayo, Nelly y Encarnación. (2016), Desarrollo el trabajo de investigación “Proceso de 
Selección del personal y su relación con el desempeño laboral de los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Tomaykichwa-Ambo-Huánuco-2016”, tiene objetivo general determinar 
la relación del proceso de selección del personal en el desempeño laboral de los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Tomaykichwa. La metodología de su investigación es descriptiva -
correlacional, para ello utilizo como instrumento dos cuestionario 12 ítems por cada variable , es 
aplicado a una muestra de 90 colaboradores, la prueba estadística que empleada es Rho de Spearman 
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.Concluye que hay relación con el objetivo general, se concluye que el (sig.=000) <nivel de 
significancia bilateral 0.05, por lo tanto indica que existe relación .Asimismo, el coeficiente de Rho 
Spearman es de 0.875, que significa que existe correlación positiva muy fuerte, por lo tanto se 
concluye que se acepta la Hipótesis Alterna . 
       Quijano y Silva (2016), desarrollo el trabajo de investigación “Selección del personal y su 
relación con el desempeño laboral en la empresa en transporte Civa de Chiclayo, 2016”, tiene como 
objetivo principal determinar la relación de la selección del personal en el desempeño laboral de los 
trabajadores de la empresa de Transporte Civa de chiclacayo-2016. La metodología de investigación 
es descriptivo correlacional, el instrumento que emplea es el cuestionario aplicado a una muestra de 
213 colaboradores, la prueba estadística que emplea es Rho de Spearman. Concluye que existe 
relación altamente significante entre la selección de personal y desempeño laboral, tal como se 
aprecia en la prueba de la correlación Rho=0.687 con un nivel de significancia bilateral de 0.000, 
p<5. Se concluye siendo rechazada la hipótesis nula y aceptada la H1. 
        Salísy Segundo (2016), en su tesis “Selección de Personal y el desempeño laboral de la 
Municipalidad distrital de Pillco Marca de Huánuco, 2015“. Planteó como problemática   que el 
Área Recursos Humanos no cumple con las funciones predefinidas a la hora de contratar al personal 
tal situación dificulta y crea retraso en las metas institucionales, dificulta los procesos internos y crea 
malestar en el ambiente organizacional. El tipo de investigación descriptivo correlacional, se 
constituye por una población total de 177 colaboradores de la empresa en que se tomó como muestra 
a 31 gerentes, se utilizó la metodología de enfoque cualitativo con 19 preguntas. Tras el análisis 
estadístico se empleó Rho de Spearman es de 0.748 con un nivel de significancia bilateral de 0.000. 
Concluye que ambas variables existen una relación significativa se confirma la hipótesis general de 
la investigación. 
1.3. Teorías Relacionadas al Tema 
    1.3.1. Selección del Personal  
En la actualidad la Selección del personal es de mera importancia para cualquier tipo de 
organización; por ello, contar con personal idóneo al puesto de trabajo que tengan los 
requisitos indispensables que propicien con una preparación de estudios, conocimiento, 
habilidades y experiencia, harán que el personal que ocupe el puesto de trabajo desarrollará 
sus actividades con calidad tanto permitirá cumplir los objetivos propuestos. 
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       Según Cuesta (2015, p. 305), nos manifiesta que es una etapa que debe ser evaluada con 
una serie de técnicas efectivas, por lo que deben de estar acorde de las políticas de TT. HH, 
con la única razón de seleccionar al candidato que presente las características concretas según 
lo requerido al perfil de puesto.   
En su artículo Cruz, V. (2001) mencionó que la selección del personal no solo basta 
con saber que unas personas tengan conocimiento y las habilidades, sino que también 
se trata de conocer su pasado laboral se trata de ver sus conductas y comportamiento 
con el objetivo de obtener más información sobré el candidato que formará parte de la 
organización.    
Para el autor Cerinus, M., & Shannon, M. (2014) para seleccionar a nuestro colaborador de 
acuerdo con al perfil del puesto, se debe priorizar aquellos candidatos que garantice el buen 
profesionalismo y sobre todo experiencia para poner tener un colaborador digno de prestar 
su fuerza laboral. 
       Por lo tanto, el proceso de selección de personal se puede encontrar al candidato que 
cumpla con los requisitos del puesto que, se pretende alcanzar las metas establecidas; por 
ello, es inevitable omitir este proceso porque a lo largo del tiempo puede generar 
complicaciones dentro de la empresa. 
Chiavenato (2010, p. 135), manifiesta que la selección del personal funciona como un filtro que 
solo permite ingresar a la organización a algunas personas aquellas que cuenten con las 
características o para las competencias que necesitan, tomando en cuenta los criterios del perfil 
para el puesto disponible. Por lo tanto, se está expuesto a diferentes evaluaciones que se realiza 
a los postulantes o candidatos que deseen ocupar un puesto determinado en la organización; por 
ello, es muy importante elegir bien al candidato para que ellos se desempeñen de acuerdo con 
las exigencias del mercado que hoy en día es muy competitivo, modo que las empresas buscan 
un buen trabajador para alcanzar los objetivos establecidas de su institución.   
        Por lo tanto, la selección personal es la elección que realiza el área de recursos; se 
dedica a evaluar y proponer ciertos filtros que permiten encontrar el buen candidato el perfil 
adecuado al puesto que se pretenda contratar, y además para que realice sus tareas laborales 
eficientemente o mejor dicho adecuadamente complementando a esto sus experiencias 
laborales y habilidades, es decir que tenga los requisitos adecuados al puesto que se le desee 
contratar dentro de la organización. 
Werther. Y Davis, Guzmán (2014, p. 215), nos da a conocer que en el ámbito internacional se 
cuenta con personal altamente calificado para seleccionar al personal que no solo se preocupe 
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que el candidato cumpla con los perfiles del puesto requerido, sino que también se evalúa otros 
aspectos y que es más esencial como tener el conocimiento profesional y la estabilidad emocional 
para formar parte de la organización.  
       Por lo tanto, para elegir un buen candidato debe de pasar por un proceso que permita 
acoplarse a los requerimientos del puesto a cubrir, también debe estar acorde con las 
competencias esto incluye los conocimientos, habilidades y actitudes personales para que 
este conforme el ambiente laboral y alcanzar las metas establecidas. 
      Ansorena (1996), citado por Rojas (2018), infiere que la selección de personal consiste 
en captar, valorar y comprobar las características personales de un conjunto de candidatos, 
diferenciando entre las otras en la que hace más elegible optar por un personal competente 
y que se adapten a la organización en donde puedan desempeñarse de manera productiva.  
 
               1.3.1.1. Importancia de la Selección de Personal  
       Quevedo (2008), nos indica que hoy en día muchas personas que trabajan en las 
organizaciones son poco profesionales, ocasionando la rotación del personal, donde no se 
desempeña eficaz y eficientemente en tareas laborales, es por ellos es importante contar con 
personal competente, con conocimiento y capacidades para alcanzar el éxito y evitar 
conflictos internos como el ausentismo a su vez al no estar en el puesto adecuado no 
desarrolla sus talento y compromiso con la empresa es nulo. 
       Para el autor Cerinus y Shannon (2014), nos define es muy esencial tener en cualquier 
empresa, personales capaces para obtener el éxito. 
       Por lo tanto, es de debida importancia el proceso de selección del candidato al puesto de 
trabajo para que nos permita encontrar al candidato adecuado al puesto que pueda cumplir 
con los objetivos propuestos por la organización. 
               1.3.1.2. Propósito de la Selección de Personal  
       Camargo (2014) citado por Moreno (2016), manifiesto que la selección de personal es 
fundamental tener en cuenta que una empresa está constituida por unas varias personas y por 
el cual todos forman un equipo de trabajo, con la simple razón de para alcanzar los objetivos 
institucionales y que la forma de que estas personas trabajan e interactúan entres si, influye 
significativamente en el éxito de la organización. 
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               1.3.1.3. Actor de la Selección de Personal  
Son aquellos responsables que participan en la secuencia del proceso de la selección, los 
siguientes nombrados. 
• Personal de turno que solicita: 
Aspectos para considerar es la determinación del puesto a cubrir   
Datos referentes al tiempo, inicio y fin de contrato 
Instituir competencias que debe compilar la persona que cubra el puesto.  
 En resumen, el área que requiere un nuevo colaborador debe de predeterminar el perfil 
de Puesto haciendo debidamente la recopilación de información en las labores que realizan, 
en la mayoría se especifica en el ROF de cada organización donde se fundamenta las 
funciones de cada área que conforma dentro de la ella.  
• Recursos Humanos  
 Es el área donde tiene la responsabilidad de llevar los procesos de personal con el 
objetivo de contratar personal nuevo con las características requerida al puesto para que 
cumpla realice sus labores de manera eficiente.  
• Postulantes 
      Es un aspirante que postula para desempeñar un cargo o puesto de trabajo en la entidad 
privada o pública. En las cuales se someten a una serie de procesos de evaluaciones para 
elegir al mejor postulante.  
 
              1.3.1.4. Proceso de la Selección de Personal 
Rodríguez (2016), nos manifiesta que la selección del personal es un medio por la cual nos 
permite recabar información del candidato, nos proporciona como:  
• Las aptitudes psicológicas comprensión, razonamiento, inteligencia, memoria, 
temperamento, etc.  
• Suficiente física: Salud, energía, resistencia a la fatiga, complexión física. 
• Aptitudes profesionales: Conocimientos, experiencia, vocación.  
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  La evaluación mencionada anteriormente nos permite acercarnos al personal es decir 
conocer más a la persona que está ansioso formar parte de la empresa, por ello cada una de 
las cualidades, aptitudes y conocimiento en el cargo del futuro colaborador se considera 
mediante las diferentes pruebas o exámenes que se requiera con el fin de contratar a una 
persona idóneo. 
Según Gonzales, M. (2015, p. 131) manifiesta que el proceso de selección es un procedimiento 
en lo que resulta obtener personal adecuado con el fin de garantizar el desempeño y ante ello 
funcione como resolver de problemas organizacionales. 
      Para el autor atalaya (2010) nos indica que primeramente se realiza perfil en la cual 
va todas las exigencias requeridas por el puesto, los puntos a evaluar y técnicas que se 
tratan para dicho fin. Es decir que antes de contratar al personal se empieza realizando 
una evaluación previa al puesto de trabajo en donde se dispondrá con un conjunto de 
procedimientos incorporar al buen candidato.  
       Por ello la Selección del personal debe ajustarse a ciertas medias para no entorpecer las 
evaluaciones esenciales contar una la planeación correcta para cada una de las etapas o el 
proceso, igualmente tener un departamento de Talento Humano este comprometido con el 
trabajo de ese modo asegurar el éxito organizacional. 
Según Cuestas (2015), indicó el proceso de la Selección de Personal que se divide en 
fases:   
            I 





            
         
ACT.1 Definición de Estrategia y de Políticas de GRH. 
 
ACT.2 Conocimiento de la Organización y establecimiento de 
reglas esenciales. 
 
ACT.3. Consideración del perfil de cargo . 
 
ACT.4. Reclutamiento 
4.1. Definición reclutamiento 
Interno y/o externo. 





                   II 





    
       III 
Fase de Acogida e Inducción  
     
Figura 1. Proceso de Selección de Personal 
  Fuente: Cuesta, A. (2015). Gestión por competencias y selección de personal. México: 
Pearson. 
  1.3.1.5. Fase Previa o de Preparación  
En este punto el área encargada del personal coordina con el gerente del área, quien solicito 
personal, por lo que proceden al análisis y descripción del puesto vacante, donde se 
especificar el requerimiento del puesto para reclutar al personal que disponga con dichas 
pautas, asimismo RR. HH estará encargado de remitir la información a los medios de 
comunicación.  
            1.3.1.6. Conocimiento de la empresa y reglas esenciales 
      Para el autor Cuesta (2015b), para esta fase antes de identificar el conocimiento, los altos 
directores están encargados a comprometerse con su labor caso contrario proponer a 
disposiciones a especialistas que adopten las estrategias de dirección de políticas de GRH. 
De no establecer un área encargado en la selección de personal, no se garantiza una adecuada 
ACT.5. Selección  
5.1. Aplicación de Técnicas de Selección  
a) Test Psicométricos 
b) Pruebas Profesionales 
c) Pruebas Físicas (Medicas) 
d) Entrevista de Selección 
5.2. Comprobación de datos Referenciales  
 
Art.6. Contratación. 




elección de personal que asuma el cargo, asimismo es importante haber cumplir el código 
de ética en los que participen en el proceso.  
       Alonso, Moscoso y Cuadrado (2015), Después de haber realizado el análisis de los usos 
de diversas herramientas de selección de personal en las pequeñas y medianas se empresa, 
se tiene como resulto que el currículo vitae, entrevistas y las referencias no solo realmente 
no tienen estructura, sino que no tiene un especialista en el área quien evalué al personal 
antes que ingrese a la organización, por una parte; también dependerá mucho para el alcance 
de los objetivos. 
      Por lo que cabe decir que cada organización debe de tener una política, en donde 
establezcan llevar el proceso de una forma correcta, con la finalidad de seleccionar al 
personal adecuado de acuerdo con lo que requiere el puesto que se desee ocupar.  
             1.3.1.7. Consideración de Perfil de Cargo 
        El autor Cuesta (2015c) manifiesta que actualmente todas las empresas buscan personas 
competentes en el organización, por ello seleccionar al personal acorde a los requerimiento 
del puesto, por ello se  debe de considerar en el proceso que el colaborador comprender 
ciertas  las habilidades, destrezas, capacidades y conocimiento al puesto que aspira, además 
hoy en día es muy globalizado y hay mucha competitividad, por lo que cada vez  las empresas 
quieren personas actualizadas con   la tecnología indispensable para atender las exigencias 
de la sociedad.  
        Pérez y Rubén (2014) los investigadores sociales nos mencionan que las empresas en 
su mayoría están dejando de lado al departamento de TT. HH, lo cual inciden que ingresen 
personal poco profesionalismo, por lo que aumenta más gasto y se pone en riesgo a la 
empresa por contar con personal que no cuenta con el perfil adecuado al puesto.  
        Anda (2013) nos informa que la descripción de puesto es una de las herramientas de 
trabajo, por lo que sirve para describir las actividades, tareas y responsabilidades de cada 
puesto que conforma dentro de las organizaciones.  
Dessler (2011) nos infiere que el análisis de puesto de trabajo es como procedimiento 
para determinar obligaciones y habilidades requeridas para ocupar el puesto de trabajo, así 
como el tipo de individuos para ocuparlo. Es obstante en esta etapa determinar las cualidades 
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principales que se requiere en el puesto, pues nos sirve para seleccionar al que más se 
aproxime a las especificaciones del puesto de trabajo. 
• Un proceso en el que se asume la responsabilidad de que exista el mayor grado de 
adecuación del hombre al puesto de trabajo. 
• Una acción por la búsqueda de la persona más idónea 
• Una decisión para elegir al candidato más adecuado. 
• Una concreción que permiten ajustar condiciones laborales y personales respecto a 
un puesto de trabajo.  
Según el autor Monje (2018, p. 27) indica que la importancia de rediseñar los perfiles de 
puesto es por la simple razón de incorporar personas que cuenten con aquellos requisitos 
necesarios que exige la organización.  
Para el autor Willmore (2019) nos indica que la evaluación al puesto debe de destinar 
habilidades particulares para que ejecuten sus tareas sin dificultades. 
       Donde se realizara las actividades laborales la empresa debe tener muy bien en claro 
que funciones son los que realiza determinado área para no haber confusión y desorientación 
a los trabajadores es preferible ellos estén enterados de todos o entregarles un manual para 
guiarse así pueda desempeñar correctamente además el personal tiene que cumplir con los 
requisitos del puesto para tener ser competente entre las demás, por ello es importante antes 
de la contratación brindar información acerca lo que realizaran dentro de la empresa para no 
crear cuello de botella  y de esa forma lograr alcanzar las metas propuestas. 
   1.3.1.8. Reclutamiento 
Gonzales (2015b, p. 128), define el reclutamiento es la sucesión de búsqueda o atracción de 
candidatos que establezcan criterios requeridas por el puesto o cargos y adapten a las exigencias 
impuestas por la organización. Con el objetivo de reunir un número suficiente de candidatos 
ajustados al perfil para poder valorar posteriormente su idoneidad para el puesto de trabajo 
vacante (p. 128).  
Según el autor Castaño, López y Prieto (2011) el reclutamiento y Selección de 
Personal (R&S) nos manifiesta que es un transcurso de toma de decisiones orientados 
a la integración de personas nuevas a la empresa. 
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Morales et al. (2018, p. 123) hace mención que el reclutamiento es la etapa que 
evalúa el currículo y de acuerdo con ello selecciona al indicado empleado quien 
cumpla lo establecido con las especificaciones del perfil del puesto. Fase quien el 
reclutador debe ser minucioso con la observación. 
El inicio para empezar en la búsqueda de un candidato se realiza en todo tipo de 
organización en la que se busca recabar un numero extenso de postulantes que sea ajusten al 
perfil resaltando las exigencias del mercado es decir un personal que tenga los conocimientos 
y experiencia en el puesto que ocupara por ello es mejor contar con   una amplia cartera de 
postulantes para posteriormente elegir bien al futuro ocupante   que   formará parte de la 
organización.  
Chiavenato (2010, p. 152) nos dice, el reclutamiento es una serie de procedimiento abocado a 
atraer candidatos potencialmente calificados y con la capacidad de ascender logrando ocupar 
cargos dentro de la empresa. Es un proceso independientemente en la que va a permitir iniciar 
con la búsqueda divulgando la empleabilidad que ofrece la organización y finaliza con solicitud 
de empleo. Consecuentemente se adquiere la cantidad de solicitudes de empleados nuevos que 
están dispuestos a ocupar un puesto laboral. 
Una vez realizado el evaluador decide si el postulante pasa la siguiente evaluación o 
eliminado por no cumplir con los requisitos establecidos al perfil del puesto.  
1.3.1.9. Fuentes de Reclutamiento 
Según Rodríguez (2016, p. 129) “Esto es la primera fase, solicitud del empleo mediante esto 
podemos obtener información precisa si el aspirante es aceptable para apoderarse de la vacante 
a cubrir. Donde detalladamente conoceremos su educación, antecedente laborales y referencias. 
Además, con la base de la solicitud de empleo se realiza entrevista preliminar al candidato como: 
¿Cuál es su experiencia laboral? ¿En su empleo anterior supervisaba a alguien? ¿Maneja la 
computadora? tras esta entrevista a la que llamaremos la primera “eliminación “cuando no 
cumple con el perfil requerido. Tanto así se puede llegar a considerar varios candidatos cual 
pasan al siguiente filtro”. 
En su estudio de Peña (2008, como se citó en Naranjo, 2012) nos menciona que las 
fuentes de reclutamiento se dividen en dos categorías de la siguiente manera: el 
reclutamiento interno y externo. 
El autor Vega (2014) nos manifiesta el autor que el área encargada de captar nuevos 
talentos se enfoque en potencializar los talentos de los trabajadores, es decir ofreciendo 
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taller, capacitaciones para mejorar el desenvolvimiento laboral, ahora es menos complejo 
para realizar estas actividades ya que también existen herramientas cibernéticas que nos hace 
llegar más rápido a los colaboradores. 
   a. Reclutamiento Interno: 
Es tipo de reclutamiento se da cuando se pretende cubrir una nueva vacante con el mismo 
personal que labora en la empresa. 
         Esta categoría de reclutamiento interno nos permite buscar en la misma organización, 
empleadores que cuenten con el perfil del puesto tras esta fuente interna proporcionar 
ventajas a  la organizaciones como el ahorro en el coste de la publicación,  la  evaluación  y 
análisis es mucho más rápido, sencillo ya que es menor el número de postulante a parte 
también que se cuenta con  información del personal así como las habilidades, 
conocimientos, actitudes y motivaciones, además es fácil se reincorporase porque ya está 
integrada a los cultura organizacional y conoce las funcionamiento , así como a sus 
compañeros de trabajo.  
b. Reclutamiento Externo:  
Como su nombre mismo lo dice externo, esta categoría se realiza fuera de la empresa. Suele 
ser el sistema más utilizado y que implica costos. 
Según un estudio realizado por Linked In Talent Solutions (2013), las fuentes más usadas 
para la contratación de un personal en las empresas de España fueron:  
• Portales web de empleó   55 %  
• Redes Sociales Profesionales 28%  
• Contrataciones Internas  30% 
• Agencias de Selección de Personal 28%  
• Sistemas de Seguimiento de candidatos / base de datos de candidatos interna 24%  
• Programa de Recomendación de empleados    22%  
• Sitio web de empleo de la empresa  20% 
• Base de datos de Currículos en Internet    16% 
• Sistema de gestión de candidatos de empresa   15 % 
• Programas de contratación de Universidades  11 %  
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Actualmente podemos visualizar en la estadística que los expertos en selección de 
personal recorren cada vez más a las redes profesionales. 
              1.3.1.9.1. Fuentes Utilizado en Contexto Nacional -Perú 
Lo más utilizadas son: 
• Las bolsas de Trabajo es un medio donde las empresas ofrecen laborales para reclutar 
personal en el puesto a ocupar poniendo en un plazo establecido. 
• Servicios Públicos de Empleo Estatal.  Ministerio de Trabajo y Promoción de Empleo 
Centro de empleo donde encontraras que diversas organizaciones solicitan personal 
por este medio. 
• Portales de empleo que permite la búsqueda directa de candidatos (compuTrabajo, 
trabajando.com, indeed, bumeran, etc) 
• Universidades y escuelas de formación formativas.  
• Redes Sociales Profesional como Xing, linked, sociales youtube, flickr, Facebook, 
slidershare. 
            1.3.1.10. Fase Central o de Selección  
      Proceso donde el encargado de recursos humanos, evaluarán a los reclutados por lo que 
realizarán diversas pruebas profesionales, psicotécnicas, entrevista, comprobación de datos 
con el objetivo de determinar si el candidato es apto para ocupar dicho cargo a su vez 
permitirá tomar una decisión final por los propios encargados quien lleva el proceso. 
      Guzmán, Rodríguez, Codian y Cadena (2018), en esta etapa luego de hacer sido 
reclutado por el buen visto del currículo, la empresa encargada de requerir el personal 
determina unos métodos para identificar con mayor presión al candidato, empleando 
entrevista, exámenes psicológicos, pruebas de personalidad. 
     1.3.1.11. Prueba 
Rodríguez (2010, p. 95), manifiesta que son mecanismo que permite evaluar la compatibilidad 
entre los candidatos requeridos por el puesto. Las pruebas más comúnmente más usadas son los 
exámenes psicosomáticos, personalidad y evaluación de conocimientos. 
   Es un instrumento que se realiza al candidato para estar seguro de que es el postulante 
cumple con los requisitos establecidos al puesto que, a ocupar en la empresa, por ello se 
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realiza una serie de exámenes que nos permitirá obtener una información acerca sobre el 
carácter, conocimientos, capacidades del empleador. 
Es el método más recurrido en cada proceso selección en la cual el postulante en tabla 
una plática formal con el especialista de Recursos Humanos y si es empresa pequeña se 
realizada por el propio dueño de la organización.  
Pruebas Profesionales: Se evalúan habilidades y conocimiento de acuerdo a su profesión 
y puesto de trabajo que ocupará o el que este con el fin hacer una simulación en las cual el 
candidato demuestre todas sus conocimiento técnico y profesional, la prueba se hace de 
manera individual o colectivo se realiza de manera verbal o escrita.    
Pruebas Físicas (Medicas): Este tipo de pruebas se realiza en fuera de las empresas, pero 
cuando se buscan valorar aspectos específicos vinculadas a las características o exigencias 
de los puestos o cargos respecto a condiciones de trabajos.   
Para el autor Cuesta (2015), nos indica que la técnica de selección no es de aplicación 
conjunta o de todas. Es donde los especialistas deciden cuales utilizar y mejor aún, deciden 
teniendo en cuenta con la intervención de los colaboradores del área donde se ubican los 
puestos, cuales quieran sean las técnicas escogidas, no deberá faltar como técnica la 
entrevista y las pruebas profesionales. 
 Profesionales  
 Psicológicas 
 Físicas o Médicas 
 Otros 
                                   
Examen de Conocimiento 
Ejercicios de Interacción 
grupal  
   Juegos de  Conocimiento 











       Para cuesta nos indica que aquellos que ocuparán el puesto o cargo de directivo es 
esencial que pasen por una rigurosa evaluación  
En este paso donde se reúne más información sobre el candidato que formara parte del 
equipo, este es mero importante, pero a la vez costosa porque tendremos que contratar a 
personas especializadas en este campo, por lo que se realizara estos métodos técnicos 
aplicado individualmente al futuro empleador. 
Métodos Clínicos: Lo que va a permitir analizar en qué estado se encuentra el candidato, 
si sufre como la observación, el oído o tenga alguna enfermedad.  
Test Psicológicos: Se realiza la evaluación de conducta a través de diferentes tipos de 
test (aptitudes, personalidad, proyectivo), hoy en día es muy importante contar con personal 
que se honesto y que sobre todo que tenga un alto desempeño laboral.  
   Examen de Conocimiento: Se realiza dicha prueba con tal de corroborar que tanto 
conoce el ámbito que va a desempeñar.  
             1.3.1.12. Entrevistas  
       En la segunda fase tendremos más amplia información del postulante ya que 
conoceremos todo lo que necesite respecto al puesto solicitante como dice Rodríguez en este 
proceso nos proporcionara obtener más información acerca del candidato como por ejemplo 
apariencia, conocimiento, experiencia, personalidad, ya que es indispensable para que ocupe 
un lugar en la organización. 
               1.3.1.12.1 Tipos de entrevista 
       Individual: en esta manera es donde el encargado de realizar dicho proceso quiere 
ampliar la información del currículo y va a profundizar las cualidades personales  
Colectiva: en esta entrevista se realiza en grupo se comienza con un tema o una tarea, 
de modo que los participantes /aspirantes lleguen a coordinar por lo tanto lo que se evalúa la 
capacidad de trabajo en grupo, la iniciativa, proactividad, comunicación, liderazgo.  
                 1.3.1.13.   Verificación de Datos  
      Una vez pasado la etapa anterior el candidato pasara a la comprobación de antecedentes, 
pero esto se realiza a la dicha empresa en donde realizo sus actividades laborales este punto 
es de mayor valor en la hora de la selección, con el fin de verificar la información que da el 
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postulante, averiguar si tuvo algún pasado negativo “antecedentes penales” para entender 
que calidad de persona es. 
Según Bayon. M, (2002, p. 198). Manifiesta que “la verificación de datos no tiene que hacer 
forzosamente, ni obligatoriamente, sobre todo. Haciendo esto se verifica los datos 
proporcionados y brinda confianza al personal evaluador que está en este proceso generando la 
confianza hacia el postulante”. 
Hoy en día venenos de todo en nuestro país diverso tipo de personas por ello la empresa 
contratan a personas con ciertas evaluaciones que en algunas organizaciones pasan por alto 
y como consecuencias esta afecta al desempeño , es por ello que cuando se realiza las 
verificaciones puede resultar negativo y positivo en lo negativo digamos si el postulantes 
falsifica información en su referencias esto puede tener un impacto mal para su imagen y 
automáticamente excluido de los siguientes procesos y en lo positivo cuando la información 
es válida y el candidato sigue en carrera para los siguientes procedimiento.  
El autor Juran (2004, p. 109) menciona que en este proceso nos da a conocer más a fondo 
al aspirante, ya que se entabla una conversación en donde se platica acerca de su familia y 
referencias de sus anteriores trabajos. 
Actualmente los especialistas en este paso se generan dudas por lo que las referencias 
personales porque la mayoría son comprometidas con las familiares o amigos por lo que se 
puede aparentar una correcta información es decir no se sabrá si es válido la información 
proporciona. 
Y cabe de decir que estas verificaciones se pueden presentar en por dos formas, el 
primero es cuando realiza una llamada telefónica que realiza el evaluador al centro de trabajo 
donde laboro realizando una serie de cuestiones nos permita recopilar datos del candidato 
por otra parte mediante la carta de recomendación laborales.  
Después de hacer verificado el antecedente y referencias, los candidatos son elegidos 
para ocupar un lugar en la organización, pero ante de ser contratado se le realizara pruebas, 
donde ellos deberán mostrar que son los indicados para ocupar el puesto de trabajo hay que 
tener en claro que la prueba es para probar que habilidades que tiene el futuro empleado.  
              1.3.1.14. Fase incorporación/acogida 
         Para el autor Cuesta (2015) nos manifiesta que implica la presentación del nuevo 
empleado en la empresa es decir familiarizarse donde se realiza visitas a las diferentes áreas, 
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reunión con los jefes, información de los roles dentro de la organización. Cabe decir que esta 
parte es importante para nuevo colaborador se sienta en familia y comprometido con su 
labor. 
   1.3.1.15. Contratación 
Para el autor Graziano (2018) mencionó que la contratación es la retención de los 
colaboradores quienes ingresan a la organización, aquellos que cumplieron con los requisitos 
establecidos propuestos por la selección de personal. 
         Es un documento que el empresario da al trabajador donde indica que está apto para 
prestar determinados servicios, esto se hace luego se haber realizado una previa evaluación 
donde indica hacer aprobado todos los requisitos.  
1.3.1.16. Designación de Funciones 
 
        Según el Autor Gómez (2017), nos indica que es un instrumento que funciona para 
transmitir al empleado acerca de las funciones que desarrollara en la organización, por ello 
en el presente documento debe de contener la información básica como los procedimientos 
más comunes y de los servicios que ofrece la empresa. 
1.3.1.17. Entrenamiento 
 
         Para Cuesta (2015) mencionó que esta etapa es muy importante porque esta fase no se 
debe saltar nunca. Tras realizar el entrenamiento, podemos potencializar sus habilidades y 
conocimiento comúnmente se desarrolla antes de empezar cualquier trabajo, en la cual se 
trata tema de interés que ayudaran al nuevo colaborador realizar sus actividades 
adecuadamente, permitiendo disminuir las dificultades que se puede presentar en el 
desarrollo de las actividades con el fin de ofrecer soluciones antes los posibles problemas y 
también permitirá si el candidato adecuarse al puesto. 
            1.3.2. Desempeño Laboral  
Para Werther, Davis y Guzmán (2014) manifiesta que el desempeño laboral se basa en una serie 
de procesos por el cual se evalúa y mide el rendimiento del colaborador dentro de la institución, 
así como por medio de este proceso se determina si le correspondería un nuevo cargo, asenso, 
permanencia y, premios y/o compensaciones salariales o reconocimientos dentro de la empresa 




El desempeño laboral es un tema relevante ya que gracias a ello podemos determinar 
qué tipo de trabajador tenemos en la organización, de esta manera podemos diseñar puesto 
de trabajo, el tipo de trato y reconocimiento que merece el colaborador así mismo si 
continuara o no en la organización, así mismo se ve en la forma en cómo se desenvuelve en 
sus tareas laborales obteniendo resultados favorables.  
 
Hose (2018) menciona que es la forma de realizar el trabajo por ello se toma en cuenta 
diversos puntos como el nivel de conocimiento, productividad, tiempo por lo que estas 
revisiones se llevan a cabo trimestralmente, así mismo se determinar si el colaborador es 
apto para ser promovido o despido.  
 
Para Alles, M. (2015), manifiesta que “un análisis minucioso acerca del desempeño es 
cuando se pone al lado un supervisor, pues le sirve como autoayuda para realizar su trabajo” 
(p. 31).  
Por lo tanto, es importante contar con un cronograma de evaluación de desempeño para 
poder identificar las fortalezas de cada colaborador y cuando haya un vacante disponible el 
trabajador podrá cubrir más rápido el puesto de trabajo.  
Para concluir el desempeño laboral hace referencia al personal de servicio que elabora 
en la organización que se desarrolla en su respectiva área laboral como la capacidad, hacer, 
elaborar, terminar de manera eficiente y eficaz con la finalidad de conseguir la calidad de 
trabajo. Por lo que también es importante tener un buen clima laboral esto crear un adecuado 
ambiente de trabajo para los empleados y un trabajo en equipo nos ayudara alcanzar los 
objetivos que se trazado por la organización.  
 
            1.3.2.1. Importancia de la evaluación del desempeño laboral  
 
Según el autor Pernea y carrera (2014), citado por Solano, S. (2017) nos menciona que es esencial 
el desempeño laboral, pues radica en establecer políticas, compensaciones y mejora en el 
ambiente, por lo que apoya a tomar decisiones laborales o de ubicación, asimismo permite 
establecer medidas de cautela ante algún problema presenciado en la que perjudican al 




Las organizaciones deben de realizar las evaluaciones de desempeño ya que con ello 
permitirá a los colaboradores mejorar desempeño en cuando a sus actividades laborales 
disminuyendo las deficiencias presentadas en la empresa tomando decisiones lo más antes 
posibles tales como reubicación de puestos o cambio de personal, por otro lado, pueden 
realizar talleres, capacitaciones para potencializar el conocimiento del personal.   
 
          1.3.2.1.1. Funciones  
 
       En un estudio de Pernía y Carrera (2014, como se citó en Solano, 2015) se indica que 
son las actividades que realizan los colaboradores. 
       Conocimiento de trabajo. Es el grado de conocimiento y entendimiento del trabajo 
forma que comprende las técnicas, requisitos, conceptos y va de acuerdo con el área. Por 
otro lado, también es indispensable que el personal se mantenga actualizado con las 
tendencias, innovaciones de hoy en día para promover un buen desempeño.  
 
       Por lo tanto, el desempeño laboral es lo que todo trabajador realiza, empleando la aptitud 
(la eficiencia, calidad y productividad) con el cumplimiento de las reglas organizacionales 
desarrolladas en el ámbito. 
 
           1.3.2.2. Objetivo de la Evaluación de desempeño  
        La empresa se encarga de que la fuerza laboral trabaje en objetivos trazados por la 
organización, por lo que cada gerente se encarga de desarrollar las habilidades y capacidades 
de los colaborados y además es evaluada de manera continua el desempeño laboral, de 
encontrar deficiencias se realizar la retroalimentación caso contrario está recompensada y/o 
incentivada por el personal a cargo.  
 
        Paredes (2015) manifiesta que consiste en ayudar a direccionar a tomar decisiones al 
área encargada del personal, sobre los ascensos, transferencias y despidos. También base a 
ello se realizará la retroalimentación como capacitación y programas correctivos.  
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 Por lo tanto, cuando se realiza esta evaluación se trata de detectar que problemas existen 
en su desenvolviendo de sus actividades laborales y tratar de retroalimentar mediante 
charlas, capacitaciones para ayudar en el mejoramiento del desempeño.  
 García (2011) citado por Paredes, B. (2015, p. 87) nos menciona que es de vital importancia 
llevar la práctica de la evaluación de desempeño lo cual permitirá obtener resultados, y a partir 
de ello se permitirá proponer alternativas de mejoras en el ámbito con el propósito de reconocer 
las debilidades y fortalecer aquellas falencias, con el único anhelo de servir mejor y desarrollar 
un buen trabajo.   
 
Es importarte realizar periódicamente la evaluación en el desempeño laboral puesto que 
esto hace sentir lo importante que es el personal dentro de la empresa, una vez realizado la 
evaluación se debe tomar ciertas medidas que establezcan mejorar o potenciar su desempeño, 
incentivar y motivar para mejorar en el desempeño del personal.  
 
   1.3.2.3. Actor de la Evaluación del Desempeño Laboral 
 
Dessler y Verela (2011) manifiesta que los que evalúan son los de la alta gerencia, 
asimismo también los supervisores con apoyo de asesora del área de TT.HH. 
 
Por ello los supervisores frecuentemente se encuentran alineados con el alcance de las 
metas y por lo cual está como parte de su trabajo llevar un seguimiento de los colaboradores 
para que cumplan con las metas propuestas a un cierto tiempo.  
 
Sin embargo, en muchas instituciones por falta de personal serio, comprometido y 
responsable no cumplen con dichas evaluaciones lo que a su vez genera deficiencias o trabas 
en la ejecución es decir no se llega a cumplir las actividades en el tiempo determinado 
incumpliendo con las normas institucionales y malogrando la reputación de las 
organizaciones. 
 
            1.3.2.4. Efectividad 
Según el diccionario Bussines School el concepto de efectividad es el cumplimiento 
de los objetivos fijados, como también se podría decir es el grado de cumplimiento de la 
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entrega de la entrega de servicio o producto en el instante en que el cliente lo necesita de 
verdad.  
 
                1.3.2.4.1. Eficiencia  
       
       Mokate, k. (1999) Ascayo, L. y Rosales, Y. (2015) en su tesis nos define que la 
eficiencia es la capacidad de disponer de alguien o de algo para conseguir un efecto 
determinado (p.4). 
La capacidad de lograr lo esperado con el minino recurso posible y a minino tiempo 
posible. La eficiencia es define en la manera de cómo los objetivos sean realizados tanto así 
que implica el tiempo, inversión y resultado.   
De acuerdo con el diccionario Larousse (2018) significa como se usa los insumos para 
para alcanzar los resultados.  
          Se determinan por la capacidad de usar los medios más efectivos y con menor 
desperdicio con la finalidad de lograr lo propuesto o lo planeado en la organización. Si no 
se llega alcanzar el propósito establecido a menor utilización de recurso se le llama 
ineficiente.  
            1.3.2.4.2. Eficacia 
 
Según el diccionario R.a.e. (2018) nos indica que la eficacia es la capacidad de lograr 
lo desea o se espera, sin que priven para ello los recursos o los medios empleados. Cabe 
decir que la eficacia se desarrolla en todos los ámbitos tanto dentro de la organización y 
fuera de está, para ello se emplea diversas formas para alcanzar el   objetivo sin tomar en 
cuenta los recursos que se usando ni el tiempo solo se piensa en lograr la meta propuesta. 
Por otro lado, el diccionario Ingles nos conceptualiza (westerns Internacional) 
contextualiza la eficacia como el dominio de producir los resultados esperados. 
En pocas palabras, la política o programa podría entender que es el grado de alcanzar 
los objetivos propuestos. Para hacer eficaz se debe tener en claro a donde se quiere llegar 
estableciendo metas alcanzables para realizarlas.  
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       1.3.2.5. Clima Organizacional 
Es la percepción que el colaborador tiene con respecto a la estructura y procesos de lo 
que ocurre dentro de la organización, por lo que se quiere decir el ambiente laboral debe ser 
armonioso para que todos los colaboradores trabajen en equipo (conjuntamente) debe de 
existir buena relación entre las personas que están ahí y sentirse motivado para que realice 
sus actividades con empeño y compromiso con lo que está habiendo en su centro de trabajo. 
Clima organizacional es una percepción del individuo en la concierte en su 
centro de trabajo, por lo tanto, el clima organizacional son los valores, actitudes, 
creencias de los miembros que conforman una entidad, por ello es importante 
para tener un buen desempeño laboral. (Brunet, 2014, p. 21). 
Según el autor Huang, Gao, y Ping. (2019, p.238). “ stated that organizational 
climate was individual perception of the environment in the organization and the 
feeling of the organization, covering autonomy, structure, reward, care, warmth 
& support, and openness”. Por lo que el autor no señala que el clima 
organización es el trato de la empresa hacia los colaboradores las cuales el área 
encargada de ver el personal debe de realizar un estudio minucioso a la empresa 
asimismo para que el empleado se sienta cómodo y comprometido con la 
empresa. 
Es elemento vital para la organización que permite el logro de los objetivos , sin bien 
es ciertamente el centro de trabajo es donde pasamos del resto del día llamémoslo nuestra 
segunda casa, por lo que se debe de contar con un  centro de trabajo que  haiga una buena 
relación interpersonal no importa qué nivel de la jerarquía se encuentra y hacerlo sentir que 
cada uno de ello es indispensable, si  un empleado no está satisfecho con el trabajo se 
presentan ausentismo por lo que causará retrasos descoordinación en la organización. Si 
contamos con un personal adecuado en el área de trabajo motivado el desempeño aumentara 
y es importante realizar reconocimiento al que sobre salga o cumpla con lo establecido 






               1.3.2.5.1. Desarrollo Personal     
         Para Balmes (2017) nos indica que el desarrollo personal se refiere a los valores, 
principios, iniciativas, ética, conocimientos, comprensión de temas, entre otros factores que 
hacen a las personas unos grandes emprendedores.  
                1.3.2.5.2. Desarrollo Profesional 
Werther, Davis y Guzmán (2014), nos indica que “el crecimiento profesional es el resultado 
final de la planeación que incide uno mismo, para mejorar y obtener sus objetivos dentro del 
entorno organizacional” (p. 209). 
Por lo tanto, el autor nos define que el desarrollo profesional está en la planeación de 
cada individuo, que uno logra mediante el tiempo y logrando en alcance de los objetos lleva 
a cabo deseados. 
   Para Balmes (2017) manifiesta que es la trayectoria y al cumulo de conocimientos 
relacionado en distintas áreas de estudio que son un aporte a los propósitos profesionales a 
corto y largo plazo para una persona.   
         1.3.2.6. Satisfacción Laboral  
Básicamente se refiere a la motivación para trabajar que permita estar a gusto con el 
trabajo que desempeña dentro de la organización de esta manera se puede contemplar en 
incentivos económicos, no económicos y basado en el reconocimiento se refiere a programas 
formales como el empleado del mes. Programa de reconocimiento social por realizar un buen 
trabajo”. (Dessler, 2015, p. 339) 
 
            1.3.2.6.1. Coordinación  
Para el autor Ying-Yen Lui (2019) nos define que:  
Es la interacción entre los compañeros de trabajo es indispensable, ya que gracias a 
esto pueden trabajar en equipo y alcanzar las metas organizacionales. 
        Es la forma más eficiente de trabajo donde la información debe llegar a tiempo, a la vez 
comprende a una reunión de grupo de personas o equipo que establecen para realizar 
diferentes tareas o encargos.  
           1.3.2.6.2. Interacción  




Para los autores Bello, Bello, García y Casas (2017, p. 257)., nos hace mención que 
siempre es bueno trabajar en equipo, puesto que esto permite aumentar el desempeño. 
Se deduce que es importante relacionarse con las personas, de una u otra manera 
obtienes ideas diferentes y de ello concretar una mejorar propuesta.  
          1.3.2.6.3. Incentivo 
El autor Lazear (2018, p. 35) nos dice es recompensar y potenciar, lo que suma a la 
remuneración del trabajo. 
Se puede incentivar a una persona tanto económicamente como moralmente, esto es 
importante en cualquier organización ya que trae beneficios para la empresa para aumentar 
el rendimiento de los colaboradores.   
1.4. Formula del Problema:  
 
            1.4.1. Problema General: 
          ¿Cuál es la relación entre la selección de personal y el desempeño laboral de los 
colaboradores del área administrativa de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo, 2019?    
           1.4.2. Problema Específico  
        - ¿Cuál es la relación entre la fase previa y el desempeño laboral de los colaboradores 
del área administrativa de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo, 2019? 
        - ¿Cuál es la relación entre la fase central y el desempeño laboral de los colaboradores 
del área administrativa de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo, 2019? 
        - ¿Cuál es la relación entre la fase de acogida y el desempeño laboral de los 
colaboradores del área administrativa de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo, 2019? 
1.5. Justificación de Estudios 
El trabajo de investigación se basará en la búsqueda de información que existe sobre las 
variables siguientes: Selección de Personal y el Desempeño Laboral, la primera variable se 
enfoca encontrar al personal correspondiente al puesto que ocupará y la segunda variable en 
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el alcanzar los objetivos establecidos de la entidad. Tomando en cuenta, que la m 
Municipalidad Distrital de Chaclacayo se nota reflejado tal problema, por lo tanto; se 
pretende ayudar mediante aporte de información y con ello identificar la relación que existe 
entre las variables, de modo así contribuir con la mejora de la entidad. 
        Está investigación utilizará métodos científicos confiables, veraz por lo que se empleará 
la técnica de la encuesta a través de la creación de instrumento de medición que será el 
cuestionario que se realizará a los colaboradores del área administrativa de la Municipalidad 
Distrital de Chaclacayo que contendrá ítems de las variables en estudio.  
 Mediante esta investigación se propondrá alternativas de mejoras para la selección de 
personal, con el objetivo de incrementar el nivel de desempeño laboral de los colaboradores 
,puesto así se evitará generar incumplimiento o retrasos en alcanzar las metas institucionales 
,por otro lado; resaltar la importancia de contar con un equipo de trabajo competente es decir 
que se encuentren actualizado y a la vanguardia de los cambios tecnológico para enfrentar 
los desafíos del trabajo , en otras palabras, personal debe estar constantemente en aprendizaje 
para ejecutar una buena gestión dentro de la entidad en beneficio del distrito.  
1.6. Hipótesis 
     1.6.1. Hipótesis General  
Existe relación entre la selección del personal y el desempeño laboral de los 
colaboradores del área administrativa en la Municipalidad Distrital de Chaclacayo, 2019. 
     1.6.2. Hipótesis Específica 
       -     Existe relación entre la fase previa o preparación y el desempeño laboral de los 
colaboradores del área administrativa de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo, 2019. 
       -    Existe relación entre la fase central o selección y el desempeño laboral de los 
colaboradores del área administrativa de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo, 2019. 
       -        Existe relación entre la fase de acogida y el desempeño laboral de los colaboradores 






          1.7.1. Objetivo General 
       Describir la relación entre la selección de personal y el desempeño laboral de los 
colaboradores del área administrativa de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo, 2019. 
           1.7.2. Objetivos Específico 
 
       -        Identificar la relación entre la fase previo o preparación y el desempeño laboral de 
los colaboradores del área Administrativa de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo, 2019. 
      -        Identificar la relación entre la fase central o selección y el desempeño laboral de 
los colaboradores del área administrativa de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo, 2019 
       -    Identificar la relación entre la fase de acogida y el desempeño laboral de los 









































2.1. Tipo y Diseño Metodológico 
      El autor Hernández, M. (2014), menciona que es el plan con el objetivo de adquirir, 
recopilar información del tema en estudio, por lo que se pretende responder el planeamiento 
de problema. 
         2.1.1. Enfoque de Investigación 
        Para Hernández, Fernández y Baptista (2014), nos indican que es el proceso lo cual se 
utiliza técnicas estadísticas en el análisis de datos y generaliza los resultados. 
      La presente investigación tiene un enfoque cuantitativo donde se recolectará información 
sobre las variables en estudio para determinar si aceptamos o rechazamos la hipótesis 
planteada anteriormente, en base a los resultados estadísticos, para ello utilizaremos como 
medio el software SPSS para el análisis. 
       2.1.2. Tipo de Investigación 
       El tipo de investigación es aplicada, puesto que mediante el análisis se va a contrastar 
las hipótesis planteadas de acuerdo con el contexto de la entidad.  
Según Rodríguez (2017, p. 2). Manifiesta que se requiere obligatoriamente de un marco 
teórico, sobre el cual se basará para generar una solución al problema específico que se quiera 
resolver. Por otro lado, la investigación aplicada se centra en el análisis y solución de 
problemas de varias índoles de la vida real, con especial énfasis en lo social. 
       2.1.3. Nivel de Investigación: Correlacional  
  Por lo mencionado por la investigadora Hernández, M. (2012) nos dice “es aquel tipo 
de estudio que persigue medir el grado de relación que existente entre dos o más variables o 
conceptos”. Es decir, se logrará medir el grado de relación de ambas variables. 
A continuación, las variables a investigar:  
 V1: Selección de Personal  
 





2.1.4. Diseño No experimental de corte transversal  
        Fernández, Baptista (2014, p.149). Lo cual significa estudio a la variable en su contexto 
natural en un determinado tiempo, es otras palabras se realiza la investigación sin manipular 
deliberadamente las variables (observación) en el momento determinado, para luego ser 
analizadas. 
        Según Hernández, Fernández y Baptista (2014), nos menciona que “estudia la 
relación de dos variables en un tiempo establecido”, ya sea correlaciónales o causales – 
efecto” (p.157). 
Dónde:  
M= Muestra definida de los colaboradores. 
X= Variable 1.  
Y= Variable 2.  










2.2. Variable, Operacionalización   
En la presente investigación contamos con las siguientes variables: 
 
Variable X: Selección de Personal 














































l Proceso que es realizado mediante 
concepciones y técnicas efectivas, 
consecuentemente con la dirección 
estratégica de la organización y las 
políticas de GRH, con el objetivo de 
encontrar al candidato que 
mejor se adecue a las características 
requeridas presente y futuras 
previsibles de un puesto de trabajo. 
(Cuesta, 2015, p.305) 
Para medir la variable 
Selección de Personal se 
aplicará un cuestionario a 
los colaboradores de la 
Municipalidad de 
Chaclacayo, de acuerdo las 
3 dimensiones de dichas 
variables. Considerando 17 
preguntas. Se medirá a 
través de la escala de Likert. 
Fase Previa o de 
Preparación 





Análisis de Puesto 3, 4 1. Totalmente de 
Desacuerdo 
Efectividad en la captación de postulante 
(Reclutamiento) 5, 6 2. De acuerdo 
Fase Central o de 
Selección 
Pruebas 7, 8 3.Ni de acuerdo, Ni en 
desacuerdo 
Expectativa de la entrevista 9,10 4.En desacuerdo 
Verificación de Datos a los postulantes 11,12 
5.Totalmete de Acuerdo 
Percepción de cumplimiento de la firma 
de Contratación 14 
Fase de Acogida o   
Inducción. 


















Por este proceso se determina si le 
corresponde un nuevo cargo, 
ascenso, permanencia o premios y/o 
compensaciones dentro de la 
empresa. (Werner, Davis y 
Guzmán, 2014, p.215) 
Para medir la variable 
Desempeño Laboral se 
aplicará un cuestionario a 
los Colaboradores de la 
Municipalidad de 
Chaclacayo, de acuerdo las 
3 dimensiones de dichas 
variables. Considerando14 
preguntas. Se medirá a 
través de la escala de Likert. 
Efectividad 
Nivel de Eficiencia de los colaboradores 19, 20 





1. Totalmente de 
Desacuerdo 
Nivel de Eficacia de los colaboradores 21,22,23,
24 2. De acuerdo 
Clima Laboral 
Expectativa de Desarrollo Profesional 25,26 
3.Ni de acuerdo, Ni en 
desacuerdo 
4.En desacuerdo 
Expectativa de Desarrollo Personal 27, 28 
5. Totalmente de Acuerdo 
Satisfacción Laboral 
Apreciación de Incentivo 29, 30 
Grado de integración laboral 
(coordinación) 31, 32  
 
  




   2.3. Población, muestra y muestreo 
    2.3.1. Población 
Para Valderrama, R. (2014), Claramente se comprende que la población es un conjunto 
seres vivos y seres no vivos de diferente tipo de características, atributos que pueden ser 
vistas, por lo que es mejor hacer un análisis muestra para tener precisión de las evaluaciones 
poblacional.  
La población objetivo de la investigación está conformada por el personal 
administrativo contratado por CAS, el cual comprende de 50 personas distribuidas en la 
gerencia y Subgerencia. 
   2.3.2. Muestra 
Carrillo, F. (2015) “Es un técnico esencial, puesto que permite conocer el 
comportamiento de una población a partir de un obteniendo mayor precisión en los 
resultados” (p.16).  
La muestra de la investigación es de tipo censal puesto que se considera toda la población.  
   2.3.3. Tipo de muestreo  
   Se utilizó el muestreo no probabilístico de tipo censal es aquella donde todas las 
unidades de investigación son consideradas para la muestra. En este caso será investigado el 
total de la población conformado por el personal del área administrativa contratado por la 
modalidad CAS. 
   2.4. Técnicas e Instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
    2.4.1. Técnicas  
Para los autores Hernández, Fernández y Baptista (2010), la técnica de recolección 
depende de la realidad problemática de la empresa por ello el tipo de validez de contenido 
determina el grado de medida que representa los indicadores de acuerdo con el tema en 
estudio.  
         La técnica que se realizó para esta investigación fue de la encuesta, la razón fue para 





2.4.2. Instrumento  
        Según Hernández, Fernández y Baptista (2010), nos dice que es uno de los instrumentos 
más empleado en la investigación ya que ello permite recolectar datos respecto a las variables 
a medir. 
El instrumento de recolección de datos aplicado en la investigación es el cuestionario de 
tipo Likert con 5 escalas de medición, el cual tendrá como objetivo identificar la relación 
de ambas variables en estudio. 






Tabla 3: Escala de medición 










         Por ello se elabora el instrumento (cuestionario) que consta de 34 interrogantes, tanto 
así para la variable 1 y variable 2, lo cual será de manera anónima y sin restricción de tiempo. 
Lo cual recabando la información pretendemos conocer el grado de correlación de las ambas 
variables. 
2.4.3. Validez de los Instrumentos 
En su libro, Hernández et al. (2014), nos define que la validez de expertos es una 
revisión previa antes de aplicar la encuesta, de tal manera que el instrumento mide el grado 
de congruencia con la variable en estudio. 
En el presente trabajo se realizó el proceso de validación del contenido para que el 
instrumento sea aplicable, por lo que resultó aprobatoria por los juicios de expertos en el 
tema de la Facultad de Ciencias Empresariales. 
Variable Técnica Instrumento 
Selección de Personal Encuesta Cuestionario 
Desempeño Laboral Encuesta Cuestionario 
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Tabla 4: Validación por juicio de expertos- Selección de Personal 
Variable 1: Selección de Personal 
DICTAMEN  ESP.001 ESP.002 ESP.003 TOTAL 
Claridad 80% 85% 85% 250% 
Objetividad 80% 85% 85% 250% 
Pertenencia 80% 85% 85% 250% 
Actualidad 80% 85% 85% 250% 
Organización 80% 85% 85% 250% 
Suficiencia 80% 85% 85% 250% 
Intencionalidad 80% 85% 85% 250% 
Consistencia 80% 85% 85% 250% 
Coherencia 80% 85% 85% 250% 
Metodología 80% 85% 85% 250% 
   TOTAL 2500% 
   CV 83% 
 
Luego de haber realizado la evaluación por los especialistas, el instrumento tiene una validez 
de 85%, por lo tanto, quiere decir que es apto para recabar información concerniente al tema 
de estudio. 
Tabla 5: Validación por juicios de expertos-Desempeño Laboral 
Variable 2: Desempeño Laboral 
DICTAMEN ESP.001 ESP.002 ESP.003 TOTAL 
Claridad 80% 85% 85% 250% 
Objetividad 80% 85% 85% 250% 
Pertenencia 80% 85% 85% 250% 
Actualidad 80% 85% 85% 250% 
Organización 80% 85% 85% 250% 
Suficiencia 80% 85% 85% 250% 
Intencionalidad 80% 85% 85% 250% 
Consistencia 80% 85% 85% 250% 
Coherencia 80% 85% 85% 250% 
Metodología 80% 85% 85% 250% 
   TOTAL 2500% 
   CV 83% 
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La validez prometida por el especialista en el tema en la variable desempeño del colaborador 
es de 83%-100%. 
Tabla 6: Nombre de expertos en ambas variables 
                                                       Nombres 
Experto N°1 Mg. Villar Castillo, Freddy 
Experto N°2 Mg. Vargas Merino, Jorge Alberto 
Experto N°3 Dr. Navarro Tapia, Javier 
 
Luego de realizar la validación del instrumento por juicio de experto por lo que resulto ser 
aplicable, lo que significa que el instrumento de investigación para la variable. Selección de 
personal y Desempeño Laboral, es válido para medir dicha variable. 
2.4.4. Confiabilidad de los Instrumentos 
Hernández, S. y Fernández, C. (1998) citado por Mondragón, M. (2014) manifiesta 
que la confiabilidad es el grado en que un instrumento de medición indica resultado 
coherente y consistente.  
• Coeficiente alfa mayor a +0.91 a +1.00 es perfecta. 
• Coeficiente alfa mayor a +0.76 a +0.90 es positiva fuerte. 
• Coeficiente alfa mayor a +0.51 a +0.75 es positiva moderado. 
• Coeficiente alfa mayor a +0.01 a +0.49 es positiva baja. 
• Coeficiente alfa mayor a -1 a 0 no es confiable. 
Se llevó a cabo una prueba piloto con la finalidad de comprobar la confiabilidad de la 
investigación utilizando el cuestionario con la escala de Likert. 
Lo cual se aplicó el Alfa de Cronbach, en base a encuesta piloto de 14 colaboradores. 










            
 
    
En la tabla N° 7, se observa que el resultado obtenido mediante el Alfa de Cronbach de 
34 ítems analizados para ambas variables es de 0.810, por lo que se determina que el 
estadístico de fiabilidad es de consistencias alta. 
 
       Tabla 8: Alfa de Cronbach para la variable Selección de Personal 
   
Estadísticas De Fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,744 18 
            
 
             En la tabla N° 8, se observa que el resultado obtenido mediante el Alfa de Cronbach de 
18 ítems analizados para la variable selección de personal es de 0.744, por lo que se 
determina que el estadístico de fiabilidad es de consistencia moderado. 
  





           
Estadísticas De Fiabilidad 




Estadísticas De Fiabilidad 




 En la tabla N°9, se observa que el resultado obtenido mediante el Alfa de Cronbach es 
16 ítems analizados para la variable desempeño laboral es de 0.731, por lo que se determinan 
que el estadístico de fiabilidad es de consistencia moderado.  
  2.5. Método de análisis de datos 
 
   2.5.1. Estadístico Descriptiva 
 Denise fundadora del portal educatina (2015) nos define que es un conjunto de datos, lo 
cual presentar los resultados en base a los datos por aquello es representado mediante 
resúmenes en tablas o gráficos.    
Se recopilaron datos a través de la aplicación del instrumento ya validado, luego con los 
datos obtenidos se creará una base de datos Excel (tabulación), se procederá a procesar los 
datos por el software estadístico SPSS 24, lo cual se obtendrá las tablas. Asimismo, se 
realizará el análisis descriptivo, donde se ejecutará la interpretación de los resultados que se 
presentaran en tablas, obtenidos en el programa del SPSS.  
 
        2.5.2 Estadístico Inferencial 
 Por lo visto en el video educatina nos explica que el estadístico inferencial es crucial 
para obtener conclusiones acerca de los fenómenos evaluados en la presente investigación. 
Por lo que la hipótesis formulada será objeto de comprobación que será: determinar la 
relación de la variable 1 con la variable 2, lo cual se responderá en las conclusiones. 
 
    2.6. Aspecto Éticos 
 En el presente trabajo de investigación se elaboró cumpliendo los principios éticos, 
asimismo así el investigador se compromete ser honesto y veraz con los datos 
proporcionados, también se respetó la propiedad intelectual de los autores y se mantendrá 






















3.1. Estadistico Descriptivo - Dimensión 1 
Figura 3: Fase previa o de preparación 
Interpretación:  
Con respecto a la dimensión de la fase previa o de preparación de las variables de la selección 
de personal, podemos observar que el 52% de los encuestados están en desacuerdo con la 
política y 38% acuerdo con el proceso de selección, 52% aceptan que laboran por sus 
conocimientos, 50% desempeña la función por lo que postularon, 38% indicaron que están 
de acuerdo con los canales de reclutamiento y 62% indicaron que están de acuerdo que 
compitieron con varios por el puesto. 
3.2. Estadistico Descriptivo -Dimensión 2 





Con respecto a la dimensión de la fase central o de selección, podemos percibir en la figura 
que del 44% los encuestado están de acuerdo que, si aplican la prueba psicotécnica, 36 % 
prueba psicológica, 52% entrevista acorde al postulo laboral y 46% indicaron que se 
realiza la entrevista de manera profesional. Por otro lado 26% desacuerdo que la 
verificación de datos lo realice con apoyo de empresas especializadas, 48% indicaron que 
están de acuerdo que validen con su trabajo anterior y 40% totalmente de acuerdo que se 
cumple con la verificación de datos de cada postulante.   
3.3 Estadístico descriptivo –Dimensión 3  
            Figura 5: Fase de acogida o inducción 
Interpretación:  
 Con respecto a la dimensión de la fase de acogida o de inducción, podemos observar 52% 
encuestados respondieron totalmente de acuerdo que se realizó la firma de contrato 
formalmente y 42% en desacuerdo que le fueron informados de las funciones a laborar, 44% 
de acuerdo que desempeñar correspondiente a su formación profesional, 34% en desacuerdo 
que no realizaron capacitaciones antes de ocupar el cargo, 30% indicaron  estar de positivo 




3.4. Estadístico descriptivo- Dimensión 4  
 Figura 6: Efectividad  
Interpretación: 
 Con respecto a la dimensión de la efectividad,  podemos observar en la figura que el 36% 
respondieron que están totalmente de acuerdo que cumplen con sus actividades antes de la 
fecha indicada, 46% ni de acuerdo que toman en cuentan los recursos asignados, 54% ni de 
acuerdo ni desacuerdo considera que realiza sus actividades a tiempo optimo, 48% ni 
acuerdo ni desacuerdo que cumple las metas establecidas,48% están acuerdo que contribuye 
con los objetivos, 50% indicaron que las metas a cumplirse tienen en conocimiento todos los 
colaboradores.  




Figura 7: Clima laboral 
Interpretación: 
Con respecto a la dimensión del clima organizacional, podemos observar los resultados 
puesto que los colaboradores consideran que el 34% indicaron que está de acuerdo con el 
crecimiento profesional dentro de la entidad, 44% la formación recibida va de acuerdo con 
sus actividades, 44% ayuda en su crecimiento personal y 44% existe compañerismo dentro 
de la entidad.  
 3.6. Estadístico descriptivo- dimensión 6 
Figura 8: Satisfacción laboral 
Interpretación:  
Respecto a la dimensión Satisfacción laboral de la variable, podemos observar que el 32% 
de los encuestados están en desacuerdo que nos les incentive por trabajar más de lo 
establecido, asimismo el 44% de acuerdo que son reconocido por sus logros obtenidos, 40% 
indicaron que hay comunicación con las demás áreas, 42% coordinan con el supervisor para 
cumplir los objetivos, 34% los jefes se involucran con el personal y 46% en desacuerdo que 




A continuación, se dará a conocer la hipótesis por lo que se conocerá el resultado tras 
haber realizado un analizado los datos recabados de la investigación en el programa del 
SPPS, lo cual se sabrá si se acepta la hipótesis alterna o hipótesis nula.  
 3.7. Contrastación de Hipótesis  
 
     3.7.1. Prueba de Hipótesis General  
 
Prueba de hipótesis correlacional entre la selección de personal y desempeño laboral.  
H0: No existe relación entre selección de personal y desempeño laboral de los 
colaboradores del área administrativa de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo, 2019. 
H1: Existe relación entre selección de personal y desempeño laboral de los colaboradores 
del área administrativa de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo, 2019. 
Estrategia de la Prueba:  
Si el valor Sig. Es ≥ 0.05 se acepta la hipótesis nula  
Si el valor Sig. Es < 0.05 se rechaza la hipótesis alterna  
Tabla 10 














Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 50 50 





Considerando la hipótesis general planteada, se ha procedido a realizar el análisis 
correspondiente en base de datos obtenido de la encuesta aplicada utilizando el software del 
SPSS versión 25. 
En la tabla N°9 se observa que el valor de Sig. (Bilateral) es equivalente a 0.000, es decir es 
menor al p=0.05. Por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, 
donde indica que existe relación entre las variables. 
Empleando el coeficiente de correlación de Spearman para medir la relación entre las 
variables Selección de personal y Desempeño laboral, podemos observar que existe un 
relación positiva considerable entre ambas variables, es decir que ante la buena selección de 
personal hay un mejor desempeño laboral, el coeficiente si resulta significativo 
estadísticamente al 0.05, además la magnitud del coeficiente es considerable (0.512), 
denotando además una relación positiva, según los resultados estadísticos. 
 
3.8. Prueba de hipótesis especificas  
    3.8.1 Prueba de hipótesis correlacional entre la fase previa y desempeño laboral.  
H0: No existe relación entre fase previa y desempeño laboral de los colaboradores del 
área administrativa de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo, 2019. 
H1: Existe relación entre fase previa y desempeño laboral de los colaboradores del área 
administrativa de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo, 2019. 
 
Estrategia de la Prueba:  
Si el valor Sig. Es ≥ 0.05 se acepta la hipótesis nula. 







Prueba de hipótesis correlacional entre la fase previa y desempeño laboral. 
 












Sig. (bilateral) . ,005 






Sig. (bilateral) ,005 . 
N 50 50 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Interpretación:  
Considerando la primera hipótesis especifica planteada, se ha procedido a realizar el análisis 
correspondiente en base a los datos obtenidos de la encuesta aplicada, utilizando el software 
del SPSS versión 25. 
  
En la tabla N°10 se observa que el valor del Sig., (Bilateral) equivalente a 0.05, es decir que 
es menor al p=0.05. Asimismo, se procederá a rechazar la hipótesis nula y en consecuencia 
se acepta la hipótesis alterna, donde implica la relación entre la primera dimensión y la 
segunda variable.  
 
Empleando el coeficiente de correlación de Spearman para medir la relación entre las 
dimensión fase previa y la segunda variable desempeño laboral, podemos observar que existe 
un relación positiva baja, es decir que ante  una mejor fase de previa o de preparación se da 
un mayor desempeño laboral, el coeficiente si resulta significativo estadísticamente al 0.05, 
además la magnitud del coeficiente positiva baja (0.390), denotando además una relación 






3.8.2 Prueba de hipótesis correlacional entre la fase de selección y desempeño laboral.  
H0: No existe relación entre la fase de selección y desempeño laboral de los 
colaboradores del área administrativa de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo, 2019. 
H1: Existe relación entre fase de selección y desempeño laboral de los colaboradores del 
área administrativa de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo, 2019. 
Estrategia de la Prueba:  
Si el valor Sig. Es ≥ 0.05 se acepta la hipótesis nula  
Si el valor Sig. Es < 0.05 se rechaza la hipótesis alterna  
Tabla 12 












Coeficiente de correlación 1,000 ,464** 
Sig. (bilateral) . ,001 
N 50 50 
Desempeño 
Laboral 
Coeficiente de correlación ,464** 1,000 
Sig. (bilateral) ,001 . 
N 50 50 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Interpretación: 
Considerando la primera hipótesis especifica planteada, se ha procedido a realizar el análisis 
correspondiente en base a los datos obtenidos de la encuesta aplicada, utilizando el software 
del SPSS versión 25. 
  
En la tabla N°10 se observa que el valor del Sig. (Bilateral) equivalente a 0.001, es decir que 




se acepta la hipótesis alterna, donde implica la relación entre la segunda dimensión y 
variable.  
Empleando el coeficiente de correlación de Spearman para medir la relación entre la fase 
central o de preparación y la segunda variable desempeño laboral, podemos observar que 
existe un relación positiva baja, es decir que ante una mejor fase central o de preparación se 
da un alto nivel de desempeño laboral, el coeficiente si resulta significativo estadísticamente 
al 0.05, además la magnitud del coeficiente positiva baja (0.464), denotando además una 
relación positiva baja, según los resultados estadísticos. 
3.8.3 Prueba de hipótesis correlacional entre la fase de acogida y desempeño laboral.  
H0: No existe relación entre la fase de acogida y desempeño laboral de los colaboradores 
del área administrativa de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo, 2019. 
H1: Existe relación entre fase de acogida y desempeño laboral de los colaboradores del área 
administrativa de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo, 2019. 
Estrategia de la Prueba:  
Si el valor Sig. Es ≥ 0.05 se acepta la hipótesis nula. 
Si el valor Sig. Es < 0.05 se rechaza la hipótesis nula. 
Tabla 13 
Prueba de hipótesis correlacional entre la Fase de acogida y Desempeño laboral. 
Correlaciones 










Sig. (bilateral) . ,008 






Sig. (bilateral) ,008 . 




**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Interpretación:  
De acuerdo con la primera Hipótesis especifica 3 planteada, se ha procedido a realizar el 
análisis correspondiente en base a los datos obtenidos de la encuesta aplicada, utilizando el 
software del SPSS versión 25. 
  
En la tabla N°12 se observa que el valor del Sig. (Bilateral) equivalente a 0.008, es decir que 
es al p=0.05. Asimismo, se procederá a rechazar la hipótesis nula y en consecuencia se 
aceptar la hipótesis alterna, donde implica que existe relación entre la tercera dimensión y la 
segunda variable.  
 
Empleando el coeficiente de correlación de Spearman para medir la relación de la fase de 
acogida y la segunda variable desempeño laboral, podemos observar que existe una relación 
positiva baja, es decir que ante un alto nivel de fase de acogida aumenta el desempeño 
laboral, el coeficiente si resulta significativo estadísticamente al 0.05, además la magnitud 






































Los resultados obtenidos de selección de personal y desempeño laboral de los colaboradores 
del área administrativa de la municipalidad distrital de Chaclacayo, 2019, permitirán 
comparar con los antecedentes citados anteriormente, por lo cual se tomarán los resultados 
más resaltantes. 
En nuestro resultado podemos observar que el 52% de los entrevistados manifiesta 
desacuerdo con la política de selección que establece la entidad. Por otro parte el 48% 
menciona que ni de acuerdo, ni desacuerdo cumplen con las metas establecidas que tiene la 
empresa para las diferentes actividades, además midiendo la relación entre la fase previa o 
preparación y desempeño laboral, podemos observar que existe una relación baja del Rho de 
Spearman = ,390 entre la primera dimensión y la segunda variable, es decir que ante un nivel 
de política de selección se da un alto desempeño laboral.  
Estos resultados hallan concordancia con lo referido por cueva (2017b) quien 
sostiene que el proceso de reclutamiento es importante ya que permite el ingreso personal 
competente y calificado a la organización para alcanzar los objetivos empresariales. Por otro 
lado, el autor concluye que el proceso de selección es el importante proceso de la empresa 
ya que esto repercute en el buen desempeño con el cumplimiento de las funciones que se le 
designe dentro de la organización, así el mismo autor en su investigación señala que existe 
una relación fuerte entre el proceso de selección y el desempeño laboral, el cual fue 
interpretado como una relación directa es decir mayor selección de personal mayor 
desempeño laboral.  
Por otro lado, se puede observar 34% de entrevistados manifiesta en desacuerdo con 
la empresa debido a que la entidad no brinda capacitación antes de ocupar el cargo. Por otro 
lado, el 44% menciona en acuerdo que la formación recibida que brinda la institución es la 
adecuada para realizar sus actividades, además midiendo la relación positiva baja del Rho 
de Spearman= ,370 entre la tercera dimensión y la segunda variable, es decir que aun alta 
capacitación se da un alto nivel de formación recibida. 
Estos resultados hallan concordancia con lo referido por Pacheco y Suarez quien refiere que 
es necesario realizar capacitaciones para estar a la coyuntura de la sociedad lo cual esta 
iniciativa es buena ya que ayuda que los colaboradores respondan con facilidad y rápida a 
los cambios o problemas que se presentan en la organización. Pues del mismo modo también 




Asimismo, Cevallos, Y. (2013b), en su investigación llega a la conclusión de que 
contar con personal capacitado se desenvuelve mejor en sus funciones y responsabilidad que 
tiene a su cargo, de una u otra forma se necesita personal calificado para desempeñar bien 
sus funciones por lo que es importante invertir en emplear técnicas que permitan desarrollar 
y fortalecer el conocimiento de los colaboradores nuevo y antiguos.  
Por otro lado, se puede observar que 52% de trabajadores están de acuerdo que el 
puesto en que labora va acorde a sus conocimientos y el 50% indica que labora en el puesto 
por el cual se presentó, asimismo existe 41% de los colaboradores indica que están en 
acuerdo con la comunicación que hay entre las demás áreas. Es decir, dentro de la 
municipalidad si requieren personal de acuerdo con las características necesarias para el 
puesto y también de acuerdo con los objetivos que deciden alcanzar así también es de 
importante que haiga una mejor brecha de conversación pues esto permitirá que cumplan los 
objetivos de manera más eficaz o eficiente a la hora de desarrollar sus actividades.  
Asimismo, el autor Torres y Vásquez (2017b), en su investigación llega a la 
conclusión de que todos los trabajadores deben de estar motivadas es un factor importante 
en toda organización, por lo que tener un personal motivado mejora en los resultados lo cual 
es conveniente para la organización. Es por ello por lo que hoy en día se está tomando en 
consideración este tema porque también las instituciones quieren ayudar a crecer en el 
desarrollo personal de sus colaboradores.  
Estos resultados hallan concordancia por Polanco quien refiere quien manifiesta que 
las competencias más relevantes deben ser ubicadas de acuerdo con los cargos adecuados 
por la simple razón de alcanzar el tiempo a tiempo. Así mismo es necesario estar así para 
estar dispuesto a competir y llevar al crecimiento la empresa. Lo cual es importante la 
comunicación entre las diversas áreas con la finalidad que todo salgue bien dentro de la 
organización.  
Por otro lado, se puede observar que 32% de los entrevistados indicaron que están en 
desacuerdo a que no se le incentive por las horas extras laboradas en fuera de su horario de 
trabajo en la entidad. Por otro lado, el 48% menciona que están de acuerdo que se les valide 
sus datos con sus datos anteriores además midiendo la relación entre la fase central y 
desempeño laboral, podemos observar que existe una correlación positiva baja de Rho de 
Spearman = ,390 entre la segunda dimensión y variable, es decir que ante un nivel de 




Estos resultados hallan concordancia con lo referido por Abad (2012b) quien sostiene 
en su investigación que el incentivo es importante debido en a que la mayoría de los 
colaborares solo les importa el salario por lo que el área de recursos humanos hace diversas 
formas de que piensen diferente creando políticas que fundamente otra mentalidad esto es 
realmente inmanejable lo cual es algo esencial para la vida cotidiana. Por otro lado cabe 
decir que los colaboradores deben de cumplir con las exigencias de la empresa, acompañado 
que los beneficios que brinde la empresa por ellos ante de ellos deben de ser personas 
comprometidas con su labor, preparadas profesionalmente y con experiencias, así el mismo 
autor en su investigación señala que existe una relación baja  entre el incentivo y el 
desempeño laboral, el cual fue interpretado que existe relación directa es decir desempeño 
laboral por lo que uno u otra manera el colaborar trabaja por una necesidad para solventar 
sus gastos. 
        Finalmente, al medir de forma general la relación entre las variables selección de 
personal y desempeño laboral, podemos visualizar que existe una relación positiva entre 
ambas variables, es decir que antes la presencia de un buen proceso de selección se da un 
alto nivel de desempeño laboral, el coeficiente es sig., al 0.5, además la magnitud de 
rho=,512, denotando además una relación moderada quedando confirmado con la 
significancia estadística. 
En primera instancia, estos resultados son concordante con los referidos por Quijano y 
Silva (2016b), en su tesis titulada selección de personal y desempeño laboral en la empresa 
en transporte Civa de Chiclayo se evidencia una correlación considerable con los resultados 
señalan del Rho de Spearman (0.687), Sig. Bilateral =0.00, (p<5), quien refiere que a pesar 
que las empresas sean de diferente giro de negocio se necesitan ejecutar la selección de 
personal de manera efectiva para que puedan cumplir con sus objetivos o metas. De mismo 
modo también, un efectivo desempeño laboral va a estar ligado a la fase de selección que se 
establezca dentro de la entidad. 
Sin embargo, en segunda instancia, nuestro resultado es comparados con los de Salis y 
Segundo (2016b), refiere que los resultados tienen una correlación positiva moderado de 
Rho de Spearman (,748) con una significancia bilateral 0.00, lo cual se evidencia que existe 
relación entre ambas variables selección personal y desempeño laboral. Por lo que infiere 
que el área de recursos humanos ocupa un rol importante en las organizaciones caso contrario 




metas además de ello se generaría más gasto a la empresa ya que debería de capacitar más 
al colaborador y malestar laboral lo cual no es favorable a la organización. Del mismo modo, 
las etapas de evaluación que debe pasar un candidato nuevo son importante ya que posee el 
grado necesario que aceptación de acuerdo con el perfil del puesto.  
Además, en tercera instancia, nuestro resultado es comparado con Castro (2017b), refiere 
que los resultados tienen una correlación positivo fuerte de Rho de Spearman (,904) con una 
significancia de 0.00, lo cual se indica que existe una relación entre ambas variables 
selección de personal y desempeño laboral. Por lo que infiere que los colaboradores deben 
haber pasado por etapas evaluadas reclutamiento, formación académica, experiencia laboral, 
tal modo se genere captar candidatos adecuados, lo cual se encargue de alcanzar buenos 























En esta parte los objetivos planteados y con los resultados obtenidos sobre las variables en 
estudio, se determinarán las siguientes conclusiones.  
Primera: Asimismo se planeó el objetivo general para determinar la relación entre selección 
de personal con el desempeño laboral de los colaboradores del área administrativa de la 
Municipalidad Distrital de Chaclacayo, 2019. Se comprueba por los resultados adquiridos a 
través del estadístico de Rho de Spearman que existe una correlación positiva moderado del 
Rho de Spearman 0.512 y un nivel de significancia de 0.00, es decir en relación con el 
resultado se puede afirmar que a mejor selección será mayor el desempeño de los 
colaboradores de la Municipalidad de Chaclacayo. 
Segunda: Por otro parte, como objetivo específico 1 identificar la relación existente entre la 
fase previo o Preparación y el desempeño Laboral en los colaboradores del Área 
Administrativa de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo, 2019. Mediante los resultados 
obtenidos se evidencia que existe relación positiva débil con Rho de Spearman 0.390 y un 
nivel de significancia de 0.005. De acuerdo con los datos para mejorar la selección de 
personal, la empresa debe mejorar en la dimensión de fase previa o preparación. 
Tercero: Respecto al segundo objetivo específico 2, identificar la relación entre la fase de 
selección y desempeño laboral en los colaboradores del Área Administrativa de la 
Municipalidad Distrital de Chaclacayo, 2019.  Luego de haber obtenido los resultados cabe 
decir que existe una correlación positiva media con Rho de Spearman 0.464 y un nivel de 
Significancia de 0.001. Por ellos la comprobación de estos resultados alcanzados de la 
investigación, podemos decir que la fase de selección de debe tomar más en consideración 
está etapa para mejorar el desempeño laboral.  
Cuatro: En cuanto al tercer objetivo específico 3, identificar la relación existente entre la 
fase de acogida y desempeño laboral en los colaboradores del Área Administrativa de la 
Municipalidad Distrital de Chaclacayo, 2019. De acuerdo con los datos obtenidos resulta 
que no existe relación entre ambas variables teniendo como resultado Rho de Spearman 
0,370 y un nivel de Significancia 0.008, es decir es mayor que 0.005.  En relación con los 
resultados obtenidos es necesario implementar estrategias para mejorar de la dimensión de 





















Asimismo, se realizará recomendaciones para fortalecer aquellos aspectos que son clave para 
que la organización marche bien. 
Primera. Se sugiere fortalezca las fases de selección para evaluar de manera rigurosa de 
cada proceso de selección, tomando como guía el libro “Gestión de competencias y 
Selección de personal” del autor Cuesta, que permita reconocer las aptitudes profesionales 
y aptitudes psicológicos entre otras, indispensables para cumplir con las funciones a 
desempeñar. 
Segunda. Se recomienda a la entidad, contratar a dos personas especializadas el área de 
Recursos Humanos que permita elaborar un análisis de puesto; así mismo realizar un 
adecuado reclutamiento según la necesidad de la Organización al momento de contratar al 
personal.  
Tercero: Se recomienda contratar personal calificado quien se encargue de la verificación 
de datos de cada candidato puesto que esto nos permitirá obtener información confiable y 
veraz brindada por los trabajadores.  
Cuarto: Se recomienda entregar el día de la contratación documento con las funciones del 
puesto que accedió y el primer día laboral tomar un examen que evalué el nivel de 
conocimiento de sus funciones a desempeñar. Lo cual nos permitirá saber que el trabajador 
tenga conocimiento de ello y por otro lado realizar la retroalimentación en aspecto en lo 
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Anexo 1: Matríz de consistencia
Problema General                Objetivo General Hipótesis General
 ¿Cuál es la relación entre la Selección de Personal y el 
desempeño Laboral de los Colaboradores del Área 
Administrativa de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo, 
2018?   
Describir la relación existente entre la 
Selección de Personal y el desempeño de 
los Colaboradores del   Área 
Administrativa de la Municipalidad 
Distrital de Chaclacayo, 2018.
Existe relación entre la Selección del 
Personal y el Desempeño Laboral en los 
colaboradores del Área Administrativa 
en la Municipalidad Distrital de 
Chaclacayo, 2018.


























Expectativa deDesarrollo Profesional 25,26







DISEÑO DE INVESTIGACION POBLACIÓN MUESTRA TECNICA
El presenre trabajo es de tipo descriptivo-correlacional, 
debido a que se empleara datos y se empleara en un solo 
tiempo, del mismo modo se busca identificar la relacion 
entre dos variables.
Conformada por 50 colaboradores del 
area administrativa contratados por CAS
La muestra es censal debido a que es 
menor que 100, por ello el objeto de 
estudio sera la totalidad de la población
Variable 1 : Selección de Personal                                                                                                                                                                                      
Tecnica : Encuesta
Variable 2: Desempeño Laboral
Tecnica: Encuesta
Nivel de Eficiencia de los colaboradores
Ordinal¿Cuál es la relación entre Fase de Acogida y el Desempeño 
Laboral de los Colaboradores del Área Administrativa de la 
Municipalidad Distrital de Chaclacayo, 2018?
  Identificar la relación existente entre la 
Fase Central o Selección y el 
Desempeño Laboral en los 
colaboradores del Área Administrativa 
de la Municipalidad Distrital de 
Chaclacayo, 2018.
 Existe relación entre la Fase Central o 
Selección y el Desempeño Laboral en 
los Colaboradores del Área 
Administrativa de la Municipalidad 
Distrital de Chaclacayo, 2018.




Grado de integración laboral 
(Coordinación)
Grado de interración entre 
colaboradores I
Expectativa de la Entrevista
Verificación de Datos
¿Cuál es la relación entre Fase Central y el Desempeño 
Laboral de los Colaboradores del Área Administrativa de la 
Municipalidad Distrital de Chaclacayo, 2018?
  Identificar la relación existente entre la 
Fase Central o Selección y el 
Desempeño Laboral en los 
Colaboradores del Área Administrativa 
de la Municipalidad Distrital de 
Chaclacayo, 2018.
Existe relación entre la Fase Central o 
Selección y el Desempeño Laboral en 
los Colaboradores del Área 
Administrativa de la Municipalidad 
Distrital de Chaclacayo, 2018.
Fase de Acogida 
o   Inducción
Percepción de Designación de 
Funciones
Entrenamento
Variable 2: Desempeño Laboral
Efectividad
¿Cuál es la relación entre Fase Previa y el Desempeño 
Laboral de los Colaboradores del Área Administrativa de la 
Municipalidad Distrital de Chaclacayo, 2018?
Identificar la relación existente entre la 
Fase Previo o Preparación y el 
Desempeño Laboral en los 
colaboradores del Área Administrativa 
de la Municipalidad Distrital de 
Chaclacayo, 2018.
Existe relación entre la Fase Previa o 
Preparación y el Desempeño Laboral en 
los Colaboradores del Área 
Administrativa de la Municipalidad 
Distrital de Chaclacayo, 2018.
Fase Previa o de 
Preparación
Percepcion de Política de Selección
Ordinal
Análisis y Descripción de Puesto
Efectividad en la captación-
Reclutamiento
Fase Central  o de 
Selección
Pruebas
TITULO: la Selección de Personal y el desempeño Laboral de los Colaboradores del Área Administrativa de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo 2018.
AUTORA: Almerco Nájera , Cinthia.
Variables e Indicadores





ANEXO 2: Matriz de operacionalización V1 
Variab
le 
























Percepción de Política 
de Selección 
¿Cree usted que los colaboradores son contratados de acuerdo a la política de selección de la institución? 
2 
¿Considera adecuado el proceso de selección aplicado para su contratación? 
3 
Análisis de Puesto 
¿Considera usted que el puesto en el que labora va de acuerdo a sus conocimientos? 
4 
¿El puesto que desempeña es el mismo por el cual usted postuló a la institución? 
5 Efectividad en la 
captación de 
postulante 
¿Cree usted que los canales de reclutamiento que utilizo la municipalidad son efectivos? 
6 
¿Cuándo usted postuló compitió por el puesto con varios candidatos? 




¿Considera que la prueba psicotécnica aplicada en el proceso de la selección fue decisivo para su contratación? 
8 
¿Considera que la prueba psicológica aplicada en el proceso de la selección fue decisivo para su contratación? 
9 
Expectativa de la 
entrevista 
¿Usted considera que fue entrevistado con preguntas acorde al puesto que postuló? 
10 
¿Usted considera que la entrevista de selección es realizada de manera profesional? 
11 
Verificación de Datos 
a los postulantes 
¿Usted considera que la entidad realiza la verificación de datos del postulante con apoyo de empresa especializada? 
12 
¿Usted considera que es importante que la municipalidad valide sus datos con su trabajo anterior? 
13 
¿Usted considera que la entidad cumple con la verificación de sus datos de cada postulante? 
FASE DE 
ACOGIDA O DE 
INDUCCIÓN 
14 Contratación 




¿Considera que le fue informado adecuadamente las funciones a desempeñar? 
16 
¿Usted considera que la función que desempeña corresponde a su formación profesional? 
17 
Entrenamiento 
¿Usted recibió capacitación antes de ocupar el cargo? 
18 




ANEXO 3: Matriz de operacionalización V2 
Vari
able 




















19 Nivel de 
Eficiencia de los 
colaboradores  
¿Cuándo se le asigna una actividad, usted lo cumple antes de la fecha indicada? 
20 ¿Usted para realizar sus actividades toma en cuenta los recursos asignados? 
21 
Nivel de Eficacia 
de los 
colaboradores  
¿Usted considera que el tiempo que le toma realizar las actividades es el óptimo? 
22 
¿Usted considera que cumple con las metas establecidas de la organización? 
23  ¿Usted considera que contribuye con los objetivos de la organización? 
24  ¿Usted considera que contribuye con el cumplimiento de los objetivos de la organización? 
CLIMA 
LABORAL 
25 Expectativa de 
Desarrollo 
Profesional 
 ¿Usted considera que es posible el crecimiento profesional dentro de la entidad? 
26 ¿Usted considero que en su centro laboral la formación recibida es apta para ejercer sus actividades? 
27 Expectativa de 
Desarrollo 
Personal 
¿Usted que las actividades que realiza en su trabajo le ayuda en su crecimiento persona? 




29 Apreciación de 
Incentivos 
¿Usted recibe algún incentivo por las horas extras laboradas fuera de su horario de trabajo? 
30 ¿Usted es reconocido cuando cumple con sus objetivos? 
31 Grado de 
integración de los 
colaboradores 
(Coordinación) 
¿Ud. Mantiene una constante comunicación con las demás áreas de la municipalidad? 
32 
¿Usted coordina con su superior para llegar a cumplir los objetivos? 
33 Grado de 
interacción de los 
colaboradores  
¿En su puesto de trabajo, los jefes de área se involucran con el personal? 
34 




ANEXO 4: Instrumento de la variable selección personal – desempeño laboral 
SELECCIÓN DE PERSONAL Y DESEMPEÑO LABORAL DE LOS 
COLABORADORES DEL AREA ADMINISTRATIVA DE LA MDC. 
Mis saludos cordiales Sr. Colaborador el presente cuestionario servirá para elaborar una tesis 
acerca de la Selección de personal y el desempeño laboral de los colaboradores del Área 
Administrativa de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo, 2019. 
Quisiera pedirle en forma muy especial su colaboración para que conteste las preguntas, que 
no le llevará mucho tiempo y sus respuestas serán confidenciales y anónimas, por lo cual le 
agradezco que responda con la mayor claridad posible respecto al tema. 













Sexo:            
Edad:                                                                  
- Selección de Personal 
Dimensión: Fase Previa 
 
1 2 3 4 5 
1. ¿Cree usted que los colaboradores son contratados de acuerdo 
a la política de selección de la institución? 
     
2. Considera adecuado el proceso de selección aplicado para su 
contratación? 
     
3. ¿Considera usted que el puesto en el que labora va de acuerdo 
a sus conocimientos? 
     
4. ¿El puesto que desempeña es el mismo, por el cual usted 
postuló a la institución? 
     
5. ¿Cree usted que los canales de reclutamiento que utiliza la 
municipalidad son efectivo? 
     
6. ¿Usted cree que cuándo usted postuló compitió por el puesto 
con varios candidatos? 
     
 
Dimensión: Fase Central  
 
1 2 3 4 5 
7. ¿Considera que la prueba psicotécnica aplicada en el proceso 
de la selección fue decisivo para su contratación? 
     
8. ¿Considera que la prueba psicología aplicada en el proceso de 
la selección fue decisivo para su contratación? 
     
9. ¿Usted considera que fue entrevistado con preguntas acorde 
al puesto que postulo? 
     
   F  M 




10. ¿Usted que la entrevista de selección es realizada de manera 
profesional? 
     
11. ¿Usted considera que la entidad realiza la verificación de 
datos del postulante con apoyo de las empresas especializadas? 
     
12. ¿Usted considera que es importante que la municipalidad 
valide sus datos con su trabajo anterior? 
     
13. ¿Usted considera que la entidad cumple con la verificación 
de sus datos de cada postulante? 
     
 
 
Dimensión: Fase De Acogida  
 
1 2 3 4 5 
14. ¿Usted realizo la firma de contrato formalmente con la 
entidad? 
     
15. ¿Considera que le fue informado adecuadamente las 
funciones a desempeñar? 
     
16. ¿Usted considera que la función que desempeña corresponde 
a su formación profesional? 
     
17. ¿Usted recibió capacitación antes de ocupar el cargo?      
18. ¿La capacitación que le brindaron le sirvió para que pueda 
cumplir con sus actividades? 
     
 
- Desempeño Laboral 
Dimensión: Efectividad 
 
1 2 3 4 5 
19. ¿Cuándo se le asigna una actividad usted lo cumple antes de 
la fecha indicada? 
     
20. ¿Usted para realizar sus actividades toma en cuenta los 
recursos asignados? 
     
21. ¿Usted considera que el tiempo que le toma realizar las 
actividades es el óptimo? 
     
22. ¿Usted considera que cumple con las metas establecidas de 
la organización? 
     
23. ¿Usted considera que contribuye con los objetivos de la 
organización? 
     
23. ¿Usted considera que las metas a cumplirse en la entidad se 
maneja de forma clara para todos los colaboradores? 
     
 
Dimensión: Clima Laboral 
 
1 2 3 4 5 
24. ¿Usted considera que es posible el crecimiento profesional 
dentro de la entidad? 




25. ¿Usted considera que en su centro laboral la formación 
recibida es apta para ejercer sus actividades? 
     
26. ¿Usted considera que las actividades que realiza dentro del 
trabajo le ayuda en su crecimiento personal? 
     
27. ¿Usted considera que en su centro laboral se demuestra el 
compañerismo? 
     
 
  
Dimensión: Satisfacción Laboral 
 
1 2 3 4 5 
29. ¿Usted recibe algún incentivo por las horas extras laboradas 
fuera de su horario de trabajo? 
     
30. ¿Es reconocido cuando cumple con sus objetivos?      
31. ¿Usted mantiene una constante comunicación con los demás 
áreas de la entidad? 
     
32. ¿Usted coordina con su superior para llegar a cumplir los 
objetivos? 
     
33. ¿En su puesto de trabajo, los jefes del área se involucran con 
el personal? 
     
34. ¿Se realiza eventos en fechas especiales para confraternizar 
a los colaboradores? 








































































Yo, Cinthia Almerco Najer4 con DNI N" 74137018, a efecto de cumplir con las
disposiciones vigentes consideradas en el Reglamento de Gfados y Títulos de la
Universidad César Vallejo, Facultad de Ciencias Empresariales, Escuela de
Administración, declaro bajo juramento que toda la documentación que acompaño es
verirzy autentica.
Así mismo, declaro bajo juramento que los datos e información que se presente en la tesis
son autenticas y veraces.
En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omisión, tanto de los documentos como de la información aportad4 por
lo cual me someto a lo dispuesto por las nonnas académicas de la Universidad César
Vallejo.
Lima, Julio de 2019
Cinthia Almerco Najera
DNI:74137018
